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APRESENTACAO

Este texto busca sistematizar os principais aspectos aborda-
dos por convidados internacionais que participaram de reu-
nides online, realizadas no final de 2022, com o objetivo de
oferecer uma visao geral sobre o Sistema de Relacdes de Tra-
balho em seus paises. As reunides foram organizadas pela
Fundacdo Friedrich Ebert e pelo Instituto Lavoro, que selecio-
naram para analise e debate as experiéncias de quatro paises:
Espanha, México, Alemanha e Italia. Cada uma dessas expe-
riéncias foi apresentada, respectivamente, pelos seguintes
especialistas:

¢ Antonio Baylos, doutor em direito pela Universidade
Complutense de Madrid e professor de direito do trabalho
e seguridade social na Universidade de Castilla La Mancha.
Especialista com grande reconhecimento internacional no
tema das relacoes de trabalho.

e Margarita Darlene Rojas Olvera, licenciada em direito
pela Universidade Auténoma do México, foi responsavel do
Registro de Contratos Coletivos do Centro Federal de Con-
ciliacdo e Registro Laboral (CFCRL) e presidenta da Junta
Local de Conciliacdo e Arbitragem da Cidade do México
(2013-2020).

¢ Wolfgang Schréder, cientista politico e chefe de departa-
mento na Universidade de Kassel. Anteriormente, ocupou
varios cargos como assessor no IG Metall (1991-2003) e foi
Secretario de Estado no Ministério do Trabalho, Assuntos
Sociais, Mulheres e Familia do Estado de Brandemburgo
(2009-2014).

¢ Federico Martelloni, professor associado de direito do
trabalho na Universidade de Bolonha.

Para orientar a contribuicdo dos especialistas internacionais,
foi-lhes oferecido um roteiro basico contemplando as princi-
pais questdes em debate no Brasil: organizacdo e financia-
mento sindical, afericdo de representatividade e protecao da
atividade sindical, contratacdo coletiva e mecanismos de so-
lucdo de conflitos, relacdo entre a legislacdo laboral e nego-
ciacao coletiva, e economia digital.

A metodologia adotada nas reunies foi a de uma roda de
conversa virtual, com vistas a possibilitar o intercambio de
saberes e direcionar o debate para os pontos indicados no
roteiro, sem apresentacao de texto escrito pelos convidados.

Em virtude disso, essa sistematizacdo buscou manter a lin-
guagem direta e préxima da oralidade, esperando tornar o
texto acessivel a um publico mais abrangente. Como o texto
foi editado apenas em portugués (e nao no idioma original-
mente apresentado), ele ndo foi submetido a revisao dos pa-
lestrantes. Eventuais imprecisdes, portanto, sdo de responsa-
bilidade exclusiva dos editores. Nos apontamentos finais sdo
incorporadas as sugestoes feitas por especialistas brasileiros
no campo das relacoes de trabalho que participaram das res-
pectivas reunioes.

Esperamos que essa sintese contribua com subsidios para a
formulacao de estratégias e propostas para o caso brasileiro,
onde este tema se encontra em debate publico nacional, seja
no ambito das organizacdes sindicais como nos como no am-
bito dos Poderes Legislativo e Executivo.
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Unidade de acao

O tema de como construir organizacdes sindicais unitarias
gue evitem a fragmentacdo ou um pluralismo desagrega-
dor é bem complexo. Dois elementos sao indicados frente
a este desafio.

O primeiro elemento é como articular uma unidade de acdo
que possa fortalecer a formacdo de estruturas organizacio-
nais unitarias, isto é, coordenacées unitdrias das acoes
sindicais. A unidade de acdo supera os inconvenientes do
pluralismo sindical e facilita a possibilidade de uma atuacao
comum e coordenada pelos sindicatos, sem que estes te-
nham que renunciar as siglas que os identificam cultural e
historicamente. Tendo a unidade de acdo como um compro-
misso, pode-se alcancar de outro modo as reformas que pre-
cisam ser feitas. E um caminho mais curto, pois existem ele-
mentos comuns que podem transcender e sustentar a acao
conjunta das organizacdes sindicais.

O segundo elemento é um problema institucional: como
conseguir a concentracao de trabalhadores nos grandes sin-
dicatos. E isto depende da criacdo de um sistema de repre-
sentatividade, ou seja, de regras para representatividade sin-
dical. Deve-se considerar que o quadro institucional pode
favorecer a atomizagdo ou, pelo contrario, a concentracao
sindical. Para o desenvolvimento institucional adequado a
este objetivo, a representatividade e a negociacdo coletiva
sdo pecas muito importantes e decisivas do modelo.

Reorganizacao sindical

Para que a reorganizacdo sindical seja inclusiva, ela deve ser
abrangente e propiciar a participacdo de novas identidades,
de novos trabalhadores, de novas formas de trabalhos, dos
trabalhadores terceirizados e dos subcontratados.

Neste sentido, o desafio requer uma acao sindical voltada
para fora. O sindicato ndo pode ser uma instituicdo Unica e
exclusivamente ancorada na relacao salarial e nos locais de
trabalho, na forma tradicional. Ele precisa ser agora um sujei-
to coletivo que defenda a totalidade das pessoas que traba-
lham. O sindicato, portanto, precisa ter uma vertente socio-
politica, o que depende dos interlocutores que ele busque
encontrar e que nao sejam apenas 0s empresarios e o poder

publico. Ao mesmo tempo, esse desafio também tem uma
vertente para dentro, pois o sindicato que pretenda ser repre-
sentativo deve abrir a sua estrutura para a participacdo de
todos os trabalhadores e todas as trabalhadoras.

A reorganizacao sindical precisa considerar que a estrutura
sindical e a negociacao coletiva sao interativas. Mudancas na
estrutura implicam em mudancas na negociacao coletiva.
Sao novos atores, novos interlocutores, novas pautas de rei-
vindicacdo, novos processos de negociacao e tantas outras
mudancas nas relacdes de trabalho. As negociacdes dos tra-
balhadores terceirizados, a organizacdo e a negociacao dos
trabalhadores em plataformas e as demandas especificas
desses grupos sao alguns exemplos disso.

Organizacao por local de trabalho

No sistema espanhol existe uma dualidade de representa-
cao que é funcional para determinar a representatividade
sindical. H& um 6rgao unitario eletivo que representa a to-
talidade dos trabalhadores nos locais de trabalho e nas em-
presas que sao os Comités de Empresas, com seus delega-
dos. A escolha dos representantes é feita por eleicdo, via
a apresentacao de listas sindicais, em um sistema plural de
diversas origens sindicais. Trata-se de um 6rgéo eletivo de
base sindical, baseado na proporcionalidade dos votos ob-
tidos pelos trabalhadores. A eleicao fundamenta a repre-
sentatividade sindical na empresa: a representacao unitaria
eletiva. Mas, em paralelo, o sistema espanhol permite que
nas empresas se formem as Secbes Sindicais do sindicato
ou dos sindicatos que tém presenca na empresa. As secoes
sindicais tém suas atribuicdes e faculdades definidas em lei.

Tanto o comité de empresa quanto a secao sindical ttm o
direito de negociar o acordo coletivo da empresa, mas, legal-
mente, a primazia da negociacao é da secao sindical caso ela
manifeste interesse. Essa primazia das se¢des sindicais gera,
por vezes, tensdes na acdo sindical. Entretanto, o sistema de
representacdo comporta a atuagdo conjunta dos membros
do comité de empresa nas acdes das negociacdes coletivas,
devido a presenca da representacdo unitaria eletiva na em-
presa. Desse modo, a acdo sindical na empresa é conforma-
da por uma dialética entre a unidade e a pluralidade sindical,
prépria do modelo dual espanhol.
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Sempre existe o interesse de que haja representacdo em to-
dos os locais de trabalho, inclusive nas empresas pequenas
que, a partir de seis trabalhadores, tém a possibilidade de
eleger um delegado. Esse modelo se baseia decisivamente
na assembleia de trabalhadores que é um elemento delibera-
tivo das decisdes, baseado nessa dialética estabelecida entre
unidade e pluralidade sindical.

No caso das empresas com menos de seis trabalhadores e,
em especial, das novas identidades trabalhistas, a organiza-
cao é mais dificil. £ preciso que o sindicato seja criativo para
imaginar formas de organizacao especificas, de representa-
¢do e atuacao sindical. Nao se trata apenas da representacao,
mas também de dar voz aos novos trabalhadores, de canali-
zar a voz coletiva desses sujeitos que o sistema industrial tra-
dicional tem dificuldade de contemplar.

Financiamento sindical

Historicamente, os sindicatos verticais (sindicatos oficiais do
periodo da ditadura de Franco) tinham um grande patrimo-
nio em iméveis, coldnias de férias, etc. Na Constituicdo de
1978, o patriménio sindical foi transferido ao Patriménio Na-
cional Estatal, e ndo foi repartido entre as entidades. No en-
tanto, por lei, os imoéveis foram cedidos gratuitamente para
uso aos sindicatos mais representativos. Assim, em geral, 0s
sindicatos ndo precisam investir na aquisicao desses locais.
Os iméveis foram cedidos de acordo com a metragem em
funcdo do grau de representatividade das entidades. Nos in-
vestimentos para a manutencao dos imoéveis ha negociacoes
sobre a quem cabe o dispéndio do recurso financeiro neces-
sério, se ao Estado ou aos sindicatos.

O segundo ponto relativo ao financiamento diz respeito ao
fluxo de renda. As receitas sindicais sdo oriundas principal-
mente das contribuicdes dos sécios — que sdo responsaveis,
significativamente, pela maior parcela do valor arrecadado.
No caso da Confederacion Sindical de Comisiones Obreras
(CCOO) a contribuicao média é de € 14,50 por més, referen-
te a cerca de um milhdo de filiados. Assim, a receita anual
correspondente totaliza € 170 milhdes anuais.

Essa arrecadacao foi totalmente centralizada, de forma que a
Confederacao é quem centraliza e reparte os recursos. A lei
sindical espanhola estabelece a impenhorabilidade (isto é, a
impossibilidade de confisco, apreensao ou penhora) das con-
tribuicbes sindicais e dos bens em que esses recursos foram
aplicados. Isso é uma questdo muito importante porque as-
segura o fluxo de renda para fazer frente ao custeio ordinario,
em caso de existir problema de responsabilidade civil por al-
gum ilicito civil ou penal.

Outra fonte de renda tem origem nos servicos que o sindica-
to presta. No caso espanhol, o mais importante é o servico
juridico. A assisténcia juridica é gratuita para os sécios, mas é
cobrada dos nao sécios. E é realizada por um corpo de advo-
gados empregados diretamente pelos sindicatos.

A terceira fonte de renda sdo as subvencbes publicas por
atuacdo institucional em organismos publicos de consulta —

6rgaos consultivos ou de participacdo. A presenca nesses
6rgaos gera receita sindical através do pagamento de custos,
remuneracao pela participacao, reembolsos, dirias etc. E es-
Ses recursos Nao vao para os individuos que participam des-
ses organismos, e sim para as entidades sindicais.

Representatividade sindical

O sistema sindical espanhol esta baseado na representativi-
dade e tem como pressuposto que ela vem do pluralismo,
gue é uma técnica de selecao de interlocutores. Essa técnica
busca que ndo haja uma atomizacao do sujeito sindical, mas
gue de preferéncia haja uma concentracdo. A regra conside-
ra que, do ponto de vista da representatividade, a filiacdo
sindical ndo importa. O que interessa exclusivamente é a re-
presentacdo que os sindicatos obtém nos érgaos unitarios
nos locais de trabalho. Com isso, a representatividade se ba-
seia na audiéncia eleitoral, ou seja, nos trabalhadores que
votaram no sindicato (através das listas) nas eleices para o
comité de empresa. 1sso vale também para as eleicoes no
setor publico.

A regra de ouro é 10% da votacdo. Se um sindicato, em am-
bito funcional ou territorial, superou 10% dos membros elei-
tos ele é considerado representativo. E um processo que se
generaliza em todos 0s setores produtivos e em todos os
territérios do Estado espanhol. A agregacdo dos resultados
obtidos via esse processo indica a representatividade global
das entidades sindicais no pafs.

Negociacao coletiva

Ha uma relacao direta entre representatividade e negociacdo
coletiva, pois é preciso atingir a representatividade minima
de 10% dos votantes, no ambito territorial ou funcional, para
poder participar da negociacdo. Sendo ela lastreada na au-
diéncia eleitoral, a representatividade torna-se “a” forma de
encontrar ou de selecionar os interlocutores sindicais para a
negociacao coletiva.

Os principios que regem a negociacao sao: primeiro, a repre-
sentatividade; e sequndo, a formacdo de maioria. Com isso,
o acordo coletivo tem que ser assinado pelos sujeitos que
representam a maioria dos trabalhadores, do setor ou do
territério, para que tenha eficacia geral. Dessa forma, a uni-
dade de acdo torna-se o elemento estratégico da representa-
tividade. E preciso que haja convergéncia das forcas sindicais
para garantir a representatividade da maioria dos integrantes
do Comité Sindical Unitario.

A mesma situacao se da em ambito de empresa. O sindica-
to, ou os sindicatos, podem negociar através do comité de
empresa pois este representa a totalidade dos trabalhado-
res. Podem negociar também os sindicatos representativos
gue sao os gue obtiveram pelo menos um delegado no
Comité de Empresa ou no 6rgdo de representatividade.
Portanto, para se fazer algo alternativo é preciso que seja
em conjunto, somando a maioria dos trabalhadores repre-
sentados, através dos delegados do comité de empresa ou
da maioria nesse 6rgao.



O acordo coletivo aprovado torna-se uma norma de eficacia
geral que se aplica a empresarios e trabalhadores indepen-
dentemente de a pessoa estar ou nao filiada aos sujeitos que
o firmaram. O acordo coletivo deve ser cumprido tal como
deve ser cumprida a legislacdo trabalhista, e ele também é
submetido a fiscalizacdo das autoridades trabalhistas.

Convencoes coletivas setoriais

A prioridade das convencdes coletivas setoriais é decorréncia
pratica sindical e ndo da lei — é fruto de acordo. O acordo que
é uma figura concreta, interprofissional, de cUpula, entre as
associacoes empresariais e os sindicatos mais representativos.
Estes chegam a um entendimento sobre como deve ser de-
senvolvida a estrutura da negociacdo coletiva. O normal é
gue a centralizacdo do desenho da negociacdo coletiva se
una a articulacdo do contetido do acordo coletivo.

E possivel, pelo menos no inicio, que as convencdes sejam
realizadas em unidades intermedidrias de negociacdo. Do
ambito nacional ao das Comunidades Auténomas e depois
das Provincias. O contetdo do negociado “vai baixando”, ou
seja, atraem a convencdo nacional as grandes linhas do que
deve ser a estrutura: das regras sobre a organizacao do tra-
balho, sobre a flexibilidade, sobre controle do poder organi-
zativo do empresario. Normalmente é fixado o salario mini-
mo nacional da convencdo. E depois é permitido que as
outras unidades de negociacdo intermediarias melhorem e
adaptem o conteudo até chegar ao convénio. A convencao
por empresa tem outra dimensao, pois pode superar o esta-
belecido na convencado nacional. Essa é a estrutura da nego-
ciacdo coletiva.

Legislacao e convencoes coletivas

A relacdo entre a Lei e as Convencdes é tema complexo, pois
depende da conjuntura politica. Na proposta da reforma de
2010, havia uma clara contradicdo desses termos. A lei era
extremamente rigida com o objetivo de que a negociacdo
coletiva praticamente desaparecesse. A intencao era substituir
a negociacao coletiva pela decisao unilateral do empresario e
era reduzida a margem da negociacdo. Nao negava a obriga-
cdo de negociar, mas caso o processo de negociacdo fracas-
sasse seria 0 empresario que decidiria. Ou seja, propunha essa
legislacdo que foi vendida em toda América Latina como a
grande panaceia: a flexibilizacao das relacdes de trabalho.

Atualmente, pds 2020, a situacdo é contrdria e a relagao en-
tre a lei e a convencao coletiva tem como pressuposto que a
lei estabelece o marco institucional e os minimos imperativos,
o salario-minimo e a jornada maxima, bem como traz a mar-
ca da orientacdo da legislacdo trabalhista. Embora haja a
orientacdo por parte da norma, o sistema de negociacdo co-
letiva tem uma capacidade performativa muito maior do que
a lei, ainda que o papel diretivo da lei seja fundamental.

A negociacdo coletiva é um sistema muito centralizado e
muito sélido, no qual o seu produto é de eficacia geral. Se o
trabalhador espanhol ndo conhecer a sua convencao coletiva
ele ndo sabera quais sdo seus efetivos direitos trabalhistas. A
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taxa de cobertura da negociacdo coletiva no pais é de 75%.
E uma taxa de cobertura muito importante e é alta quando
comparada a de varios paises da Europa.

A lei fixa o minimo protetor para o saldrio e possibilita a ne-
gociacao coletiva em um campo muito amplo — que natural-
mente nao consegue dispor dos direitos fundamentais ou
estruturas institucionais basicas. O exemplo mais evidente
disso é a questao da contratacdo temporaria, cujos limites de
tempo da contratacdo eram fixados por lei, mas poderiam ser
modificados pela negociacao coletiva. Agora, pelo contrério,
a negociacao coletiva ndo pode superar os elementos de ga-
rantia estabelecidos pela lei. No entanto, deixa para negocia-
cao coletiva espacos de regulacao efetiva sobre o tempo da
contratacdo. A negociacdo nao é sé6 de ampliacdo dos direi-
tos, mas sim de desenvolvimento, na linha garantista da lei.
Nao é tanto a velha ideia de que a lei fixa o conteddo minimo
e a negociacao coletiva o supera. Agora a lei fixa a estrutura
institucional que orienta a negociacdo coletiva que desenvol-
verd a questdo. Ou seja, agora recai um peso muito forte
sobre a negociacdo coletiva.

Outro exemplo é a negociacdo da flexibilidade. Em um
contexto de autoritarismo empresarial ndo existe
flexibilidade: trata-se de pura unilateralidade do empresa-
rio. Mas, em principio, a ideia da flexibilidade tende a se
ligar a ideia da contratacao. Ou seja, a flexibilidade é acei-
tavel na medida em que for negociada coletivamente. Esse
€ um principio basico.

Mais um exemplo de mecanismo que foi posto em prética é
0 que se chamou de desvinculagao salarial, que é a nao apli-
cacdo do conteudo salarial da Convencao para empresas em
dificuldades econémicas'. Esse tipo de flexibilizacdo deve fi-
car nas maos da negociacao e é denominada de flexibilidade
contratada, ficando no dominio da adaptabilidade, mas que
tem limites frente ao estabelecido na regulacéo coletiva.

Ultratividade

Na reforma de 2010 houve a tentativa de limitar a ultrativi-
dade, de forma que o sindicato se visse sempre na obriga-
cao de ceder para que nao se ultrapassasse a vigéncia do
acordo (o0 que implicaria na perda dos direitos estabeleci-
dos no contrato de trabalho). Atualmente, com a lei da re-
forma trabalhista, a ultratividade é plena e garante-se a
plenitude do contrato coletivo vencido: ele se mantém vi-
gente até que se volte a assinar um novo contrato coletivo.
Entretanto, se apds um ano as partes nao chegarem a um
novo acordo, entram em pratica mecanismos de solucao
de conflito autbnomos. Ou o tramite da mediacdo é auto-
maticamente convocado com o objetivo de acelerar a vi-
géncia do novo instrumento normativo. As partes podem
optar pela arbitragem sobre algum ponto concreto, mas,
se ndo se chega a um consenso, a ultratividade chega até
a contratacdo de um novo acordo coletivo.

1 N.do E. Areforma trabalhista de 2021 restabeleceu a eficacia vincu-
lante do convénio setorial em matéria salarial.
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Solucao de conflitos

O sistema de resolucao de conflitos coletivos previa a possi-
bilidade de se recorrer a um juiz, através de um processo
concreto de conflito coletivo. Previa também a possibilidade
de uma primeira tentativa de acordo, através da chamada
COmissao paritaria.

A partir dos anos 1990 foi criado um sistema auténomo de
resolucao de conflitos através de um acordo entre empresa-
rios e sindicatos. E um sistema de mediacio obrigatéria e de
arbitragem voluntaria. Existe uma Fundacdo em que os pro-
fissionais sdo remunerados com recursos publicos do Minis-
tério do Trabalho. H& uma lista de mediadores que s&o indi-
cados pelas entidades sindicais laborais e patronais. Os
empresarios indicam o mediador das contendas especificas.
Se a mediacao que é obrigatdria tiver resultado positivo, este
terd a eficacia de um contrato coletivo. Além da mediacao, as
partes podem evocar a arbitragem, também em comum
acordo. Se nao houver arbitragem, passa-se a Ultima instan-
cia gue é o conflito coletivo. Esse sistema auténomo de reso-
lucdo de conflitos é de ambito nacional e é obrigatoriamente
prévio ao sistema de resolucao de conflitos judicial.

Economia digital

O tema da organizacdo da economia digital, também cha-
mada de economia de plataformas, € um imenso desafio. Os
trabalhadores ndo tém local de trabalho fixo. E, normalmen-
te, sa0 pessoas mais vulneraveis socialmente. Muitos sdo imi-
grantes irregulares e a ideia de se organizarem os deixa mui-
to receosos. Acham que isso podera gerar uma denuncia ou
uma ordem de expulsao do pafs.

A forma de organizacdo coletiva desses trabalhadores é em
organizacoées autébnomas, como por exemplo uma organiza-
¢do dos entregadores — ainda que nelas coexistam trabalha-
dores filiados a um sindicato. E paulatinamente os sindicatos
vém atraindo os grupos de trabalhadores das organizacoes
autdénomas. Por exemplo, a Global, em Barcelona, tem uma
destas organizacdes, mas a presenca do sindicato € muito
maior. Quem convocou a greve de entregadores foi o sindi-
cato. O importante é que a associacao autbnoma nao preci-
sa nem se legalizar como sindicato. Pode ser apenas um mo-
vimento a que o sindicato pode emprestar toda sua estrutura
e capacidade.

Quanto a negociacdo coletiva, tanto os sindicatos quanto os
préprios entregadores querem que ela seja realizada por se-
tor. Mas h& um problema fundamental porque neste setor ha
empresas multinacionais muito poderosas e contrarias a essa
ideia. A Espanha editou uma lei que reconhece que a contra-
tacdo destes trabalhadores é uma relacdo trabalhista. E foi
reconhecido o direito de informacao sobre o uso do algorit-
mo em qualquer setor de plataformas digitais. Porém, algu-
mas empresas importantes negam continuamente a condi-
cao legal da relacdo trabalhista, fazendo novos contratos. A
lei estabelece multas e processos, mas as grandes empresas
continuam resistindo. E é previsivel que seja iniciada uma
acao penal contra a empresa Globo, mas também é possivel

gue se tente facilitar o delito trabalhista por uma flexibiliza-
¢ao do codigo de trabalho.

Nas Plataformas ndo é possivel fazer uma convencao setorial
porgue nao ha interlocutor disponivel. As grandes empresas
multinacionais se negam a participar da patronal. Algumas
empresas romperam a filiacdo a representacdo patronal —
Associacao Empresarial Espanhola. Com isso, nao ha conven-
cao setorial e ha apenas convencdes por empresa. Ja existe
uma convencao coletiva realizada pelos sindicatos, que fixa
um contrato coletivo que pode se repetir numa série de em-
presas, servindo de modelo para uma convencao coletiva
nacional.



2

OBSERVACOES COM BASE NA EXPERIENCIA DO MEXICO

OBSERVACOES COM BASE
NA EXPERIENCIA DO MEXICO

A reforma sindical Mexicana foi iniciada em 2017 e teve ori-
gem na renegociacao de um Acordo Comercial com a Amé-
rica do Norte, o T-MEC. Nessa negociacdo foi estabelecida
como meta a necessidade de garantir a participacao real dos
trabalhadores nas elei¢cdes sindicais e na negociacdo coletiva.
Ela segue os principios estabelecidos pelas Convencdes 98 e
87 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT).

A Reforma teve como pressuposto que boa parte dos acordos
ou contratos coletivos celebrados antes de 2019 eram nego-
ciacoes diretas entre os empregadores e os dirigentes sindi-
cais, mas que os trabalhadores sequer sabiam da existéncia
desses acordos. Portanto, os trabalhadores ndo conheciam o
contetdo acordos, do que era negociado em nome deles e
delas, e supostamente negociado em seu beneficio. Muitos
trabalhadores sequer sabiam da existéncia das entidades que
os representavam. E foram diversas as praticas irregulares
constatadas no decorrer da implantacdo da Reforma.

Justica do Trabalho

O novo sistema de Justica do Trabalho implantado pela Re-
forma tem a ver com uma justica rapida e imparcial. Antes,
existiam as Juntas Locais de Conciliacdo ligadas diretamente
ao Poder Executivo. Na Reforma tomou-se a decisdo de que
a justica trabalhista deveria fazer parte do Poder Judiciario.

A Reforma esté sendo aplicada em todo o pafs, em trés eta-
pas de implantacdo. A Ultima foi iniciada em outubro de
2022, quando em 11, dos 32 Estados do México, ainda nao
havia sido criados esses 6érgaos. Estes sao os Centros de
Conciliacdo que sao locais de representacao do novo érgao,
denominado de Centro Federal de Mediacdo e Registro La-
boral (CFMRL). Paulatinamente as Juntas Locais de Concilia-
¢do, do antigo modelo, desaparecerao na medida em que
esgotem os assuntos pendentes ainda em tramite sob a res-
ponsabilidade destas.

Na cidade de México, onde é maior o nimero de assuntos
pendentes, sdo 140 mil processos ainda em tramitacao. Isso
significa que as Juntas ndo podem ser abolidas, e que havera
um momento de coexisténcia das antigas juntas vinculadas
ao Executivo e das novas Varas vinculadas ao Poder Judiciario.

Democracia sindical

O segundo eixo da Reforma é a democracia sindical, prevista
em varios dos procedimentos estabelecidos na nova Lei Fe-
deral do Trabalho. A democracia deve ser garantida pelo
exercicio do voto direto, secreto e individual dos trabalhado-
res em trés questdes fundamentais: a eleicdo dos dirigentes
sindicais; a aprovacao dos contratos iniciais negociados e
suas revisoes; e a legitimacdo dos contratos coletivos existen-
tes depositados antes do novo sistema entrar em vigor.

Todos os contratos coletivos existentes depositados estdo su-
jeitos a que, pelo menos em uma ocasiao, sejam submetidos
a consulta com dois objetivos fundamentais. O primeiro é de
gue os trabalhadores que ndo tenham conhecimento do sin-
dicato que os representa possam conhecé-lo. E o segundo é
gue, através do voto pessoal livre e secreto, determinem se
validardo ou nado o contetido do contrato coletivo existente.
A partir desses processos é como se dard a participacao, ago-
ra sim, real dos trabalhadores.

Registro sindical

O ultimo eixo da Reforma é a criacdo de um érgao federal
centralizado que sera encarregado de registrar e outorgar os
acordos coletivos — responsabilidades que antes eram das
Juntas Locais. Esse 6rgao deverd realizar o arquivamento e
verificar a legalidade dos acordos coletivos pré-existentes,
pois em relacdo a isso havia uma inconformidade com um
artigo da Constituicdo. Todas as matérias estabelecidas neste
artigo eram de competéncia federal, e o que nédo estivesse
neste marco era assunto de competéncia local. Com a Refor-
ma, formou-se um érgédo centralizado com o objetivo de ga-
rantir a autonomia e a independéncia da acdo sindical, sem
ingeréncia dos Poderes Executivo e Judiciario.

O registro das organizacoes sindicais, dos acordos coletivos
de trabalho e da forma de realizacdo dessa operacao é parte
da novidade da Reforma. Esse registro sera realizado através
de uma plataforma baseada em um sistema eletrénico, o que
permitird que os tramites relacionados a regularizacao sindi-
cal e aos acordos coletivos possam ser feitos a partir de qual-
guer lugar do pais.
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Essa plataforma também objetiva trazer transparéncia ao
processo ao publicar, numa mesma pagina, todos os docu-
mentos a medida que sdo gerados. Isso garante o combate a
COrrupcao porque nao existe o contato com um funcionario.
Ou seja, nao existe a possibilidade de solicitacdo de propina
para se acelerar o processo.

Solucao de conflitos

Além da funcao de registro, o Centro Federal também tem a
funcao de conciliacdo coletiva, que integra o novo sistema de
justica do trabalho uma vez que foi estabelecida a obrigato-
riedade deste instituto como condicdo pré-judicial. Ou seja,
as partes devem buscar uma solucdo do conflito de interesse.
Assim, existe um conciliador que é uma terceira parte, que
busca propostas para a resolver as contendas.

Liberdade sindical

Quanto ao fortalecimento da acao sindical, ha cinco procedi-
mentos com o objetivo fundamental de convalidar a vontade
dos trabalhadores no seu exercicio de escolha — através do
voto livre e direto — de qual sindicato vai representa-los ou se
serd constituida uma nova organizacdo sindical, bem como
convalidar tudo o que for relacionado aos seus contratos co-
letivos de trabalho. Os cinco procedimentos sao: Constancia
de representatividade, Contrato de trabalho inicial, Revisdo
contratual (@ cada dois anos), Legitimacdo de contratos cole-
tivos e Eleicao de dirigentes sindicais.

Eleicoes sindicais

Nos procedimentos relativos a democracia sindical, uma fun-
cao do Centro Federal é auxiliar o sindicato no procedimento
da eleicdo de suas direcdes e verificar o cumprimento dos
principios democraticos dos dispositivos legais.

No tocante aos procedimentos da eleicao, a lei se modificou
em relacéo a elaboracao dos estatutos das organizacoes. Ini-
cialmente houve um questionamento quanto a constitucio-
nalidade dessa mudanca, particularmente no que se conside-
rou uma ingeréncia indevida na vida interna das organizacoes
sindicais. A resolucao da Corte foi de que estava sendo ga-
rantido o exercicio dos direitos humanos dos trabalhadores
de decidirem as organizacoes que os representam e de pode-
rem eleger a direcao sindicato.

Por conta da decisdo da Corte, todas as organizacoes sin-
dicais tém a obrigacdo de modificar seus estatutos. Nestes,
devem constar que o processo eleitoral serd por meio do
voto direto individual e secreto e devem garantir uma cota
de género nas direcdes. Também é obrigacdo a prestacdo
de contas aos seus socios, semestralmente, de como foi
utilizada a contribuicao sindical. E essa conta deve ser fisi-
camente apresentada perante o Centro Federal para que
seja publicada no seu portal. Deve prever ainda uma am-
pla publicizacdo do pleito, com pelo menos dez dias de
antecedéncia.

Contratos coletivos

Os contratos coletivos devem ser verificados para a certifica-
cdo de que foram elaborados com o conhecimento dos tra-
balhadores. Ndo somente os contratos iniciais, mas também
as suas revisdes. Apenas apos essa verificacdo dos procedi-
mentos haverd a declaracdo de validade da consulta pelo
Centro Federal, sendo entao realizado o depésito dos instru-
mentos normativos. Caso restem dudvidas quanto a lisura dos
procedimentos, o Centro Federal se encarregara de repetir o
processo de negociacao.

Cadastro sindical

Para a verificacdo dos procedimentos estatutarios quanto a
lisura e a democracia sindical, o Centro Federal dispde de um
cadastro dos trabalhadores filiados aos sindicatos. Todos os
arquivos das Juntas Locais e da Junta Federal foram digitali-
zados e compdem o seu acervo. As listas fornecidas pelos
sindicatos para os eventos sdo compartilhadas com o Institu-
to Mexicano de Seguridade Social, fazendo-se um cruza-
mento dos cadastros dessa instituicdo com os ja existentes
nos Centro Federal, formando-se a lista dos trabalhadores
registrados para elaborar as listas especificas e atualizadas
para a realizacdo dos eventos.

Representatividade

A consténcia de representatividade é um requisito novo
gue foi estabelecido pela Reforma. Nele, outro sindicato
gue deseje estabelecer um novo contrato coletivo de tra-
balho deve provar que possui representatividade de, ao
menos, 30% dos trabalhadores do total dos que serao be-
neficiados pelo novo contrato coletivo de trabalho. Para
este procedimento, o sindicato devera solicitar ao Centro
Federal de Conciliacdo a expedicdo da certificacdo da
constancia de representatividade.

No final de 2022, ocorreu o primeiro procedimento relacio-
nado a empresa General Motors, em que houve a necessida-
de da elaboracdo de um novo contrato coletivo, como resul-
tado da votacdo para a legitimacdo do contrato existente,
dado seu vencimento. Nesse caso, a maioria dos trabalhado-
res votou contra a legitimacdo findando o contrato coletivo.
E isso da liberdade aos trabalhadores de organizar e formar
um novo sindicato, como foi o caso. Nessa empresa, dois
anos antes, ja havia uma dissidéncia sindical que formou uma
Associacao que buscava ter a constancia de representativida-
de e com isso poder celebrar um contrato novo. Mas néao é
issO que acontece na maioria das solicitacdes uma vez que,
em quase 90% dos casos, esse pedido é feito por um Unico
sindicato — isto é, sem a concorréncia de outros sindicatos.
Até agora, a concorréncia de sindicatos disputando a repre-
sentatividade ocorreu em casos em que os contratos coleti-
vos foram submetidos ao procedimento de legitimacao, em
gue a maioria dos trabalhadores votou contra a proposta do
Acordo. Entretanto, mesmo quando a demanda da constan-
cia de representatividade é de um Unico sindicato, o Centro



Federal busca comprovar a lista de trabalhadores, e se a de-
cisdo da representacao sindical é a vontade destes.

A vigéncia da constancia de representatividade é semestral:
uma vez que se entrega essa certificacdo, o sindicato tem seis
meses para levar a cabo a negociacdo de um novo contrato
coletivo de trabalho. Isto pode ocorrer através da negociacdo
direta com o empregador ou através do exercicio da greve
para a assinatura do novo contrato coletivo. Em caso de dis-
puta sindical pela constancia de representatividade, inicia-se
o procedimento de consulta com a publicacdo da convocato-
ria no portal do Centro Federal de Conciliacdo, com prazo de
dez dias. No dia da consulta, o pessoal do Centro Federal se
encarregara de tudo o que for necessario para a realizacao da
consulta: confeccdo e impressao dos votos, contagem dos vo-
tos, emissao da ata dos resultados com a publicidade corres-
pondente para que os trabalhadores saibam qual foi o sindi-
cato vitorioso. Com isso é outorgada a constdncia de
representatividade e com esse documento se pode iniciar a
negociacdo do contrato de trabalho. Espera-se, com esse pro-
cesso, garantir que o exercicio do voto dos trabalhadores
ocorra num guadro de seguranca e liberdade — podendo-se
inclusive fazer uso da forca publica se considerado necessario.

No momento da realizacdo da consulta é preciso garantir que
nao exista presenca de representantes da patronal no local,
para evitar que esta presenca possa ser interpretada como
uma ingeréncia no processo. Ao final, o Centro Federal decide
sobre a procedéncia da constancia de representatividade ba-
seada no resultado majoritario dos votos dos trabalhadores.

No website do Centro sdo apresentados os requisitos que o
sindicato precisa cumprir previamente, em formato PDF e
Excel. Existe um video explicativo para as organizacoes sindi-
cais de como apresentar a informacao e como dar segui-
mento ao tramite.

Ratificacao dos acordos coletivos
existentes

Outra questdo é a ratificacdo dos acordos negociados. O Art.
390 da Lei Federal do Trabalho determina o voto majoritario,
livre e direto para a validacdo dos contratos existentes ou
para indicar a necessidade de sua revisao. Todo o procedi-
mento, desde a convocatdria até o computo final, é levado a
cabo pelas comissdes determinadas pelos sindicatos. E todos
os procedimentos devem ser informados ao Centro Federal,
que decidird pela necessidade ou ndo de acompanhamento
por uma autoridade trabalhista para assegurar os principios
estabelecidos em Lei. Nao é feito o acompanhamento de to-
dos os casos. Valendo-se das informacdes da plataforma, ha
uma escolha aleatéria dos eventos que serdo acompanhados.
Quase todos os eventos de consulta que foram verificados
pela autoridade estavam em conformidade com o estabele-
cido em Lei.

Uma vez levado a cabo o procedimento de consulta, e se-
guidas as normas estabelecidas, caso se obtenha o voto
majoritario a favor do contetdo do acordo coletivo de tra-
balho, o Centro Federal emite o documento do acordo —
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seja da revisao integral ou do acordo novo. Caso a votacdo
majoritaria seja negativa, a entidade sindical fica liberada
para convocar greve ou decretar um estado de pré-greve,
como se diz no México.

A verificacdo da legitimacao é um procedimento de consulta
gue pode ser realizado por um notério publico, caso seja a
escolha da entidade sindical, que nesse caso arcard com os
honorérios cobrados para a realizacdo do procedimento. En-
tretanto, em 98% dos casos ja realizados, a escolha recaiu
sobre o Centro Federal, devido a gratuidade do servico pres-
tado. E neste caso, é importante comentar que todos os pro-
cedimentos da legitimacédo sao gerados eletronicamente pe-
la plataforma do Centro.

Revisao salarial anual

Ha procedimentos para a revisao salarial anual em Lei, mas
ndo requerem votacdo por parte dos trabalhadores. A revi-
sdo pode ser resolvida através da negociacao direta da di-
recdo sindical com a empresa, sem necessariamente passar
pela validacdo individual dos trabalhadores (voto direto).
Nesse caso, sempre se corrobora que os salarios estabele-
cidos na revisdo salarial ndo fiquem abaixo do piso estabe-
lecido pela Comissao Nacional dos Salarios Minimos, em
ambito nacional.

Estagio atual da Reforma

Nos compromissos estabelecidos no Acordo de Comeércio
com a América do Norte, todos os acordos coletivos existen-
tes foram depositados nas juntas locais. Esse universo conta
com 350 mil acordos coletivos de trabalho que devem ser
revisados, pelo menos em uma ocasido, para serem valida-
dos ou néo pelos trabalhadores.

Até o0 momento dessa reunido (novembro de 2022), menos
de 2% dos contratos coletivos de trabalho tinham sido legiti-
mados, revelando um dado preocupante uma vez que o pra-
zo estabelecido para legitimacao terminaria em 1° de maio de
2023. Os contratos nao legitimados perdem seu efeito e sao
finalizados?. Isso da liberdade aos trabalhadores desses locais
de trabalho para constituirem novas organizacoes sindicais ou
buscarem alguma organizacao ja existente que os represente
para tentar celebrar novos acordos coletivos de trabalho.

A Lei Federal do Trabalho estabelece que se a maioria dos
trabalhadores votar determinando que o contrato coletivo
esta finalizado, todas as condicoes de trabalho que estdo
acima da lei nacional se mantém. Isso nao significa a perda
dos direitos estabelecidos, mas nao existe mais a representa-
cao sindical, restando apenas a via da demanda individual
para exigir os direitos que estavam consagrados em acordo
coletivo anterior. Ou seja, ndo ha a pressao coletiva que um
acordo coletivo pode proporcionar, inclusive o direito de gre-
ve, entre outros.

2 N.do E. Os contratos coletivos de trabalho legitimados até 1° de
maio de 2023 podem ser consultados em: https://centrolaboral.gob.
mx/listado-cct-legitimados/
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Quanto aos numeros da implementacdo da Reforma, desta-
ca-se que a taxa de conciliacdo pré-judicial alcancou 75%
das solicitacoes que foram resolvidas antes da judicializacao,
ou seja, resolvidas na instancia da conciliacdo. Nos casos em
gue as partes nao celebram o acordo e as demandas chegam
aos tribunais, o tempo de duracdo até a sentenca judicial é
de cerca de seis meses. Antes da Reforma, o tempo médio
com os procedimentos das juntas locais era de quatro anos
para a sentenca, e mais trés para execucao, totalizando sete
anos. Portanto houve uma mudanca significativa em relacdo
ao tempo de solucao.

Nesse momento, em que se concluiu o processo de imple-
mentacdo em todo o pais, existem as novas Varas, os Tribu-
nais, os Centros de Conciliacdo e os Escritdrios de Representa-
cao do Centro Federal. O préximo passo é iniciar a qualificacdo
do pessoal dos novos érgaos, bem como cuidar para que eles
recebam os recursos orcamentarios necessarios para que nao
sejam sucateados. Esse foi um dos grandes problemas dos
orgaos anteriores da Justica do Trabalho: nao havia pessoal
suficiente para dar conta de todos os procedimentos. Esse é
um dos grandes desafios para evitar os problemas que existi-
ram no passado.
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O movimento sindical da Alemanha remonta ao século XIX,
guando foram colocadas e definidas as bases do modelo
atual. O modelo inicial foi o de sindicato por ramo, no lugar
dos sindicatos por categoria. E o modelo foi muito forte nos
setores metallrgico, eletroeletrénico e quimico. Chegou-se a
uma estrutura em que todas as pessoas que trabalhavam em
uma empresa, que atuavam no ramo ou no setor, perten-
ciam ao mesmo sindicato. Independentemente da formacao
ou da qualificacdo profissional, todos os trabalhadores parti-
cipavam da mesma organizacao.

Até 1933 existiam quatro grandes sindicatos orientados
com base em tendéncias politico-partidarias. Um sindicato
cristdo, criado no século XIX, que se orientava fortemente
baseado na igreja catdlica. Havia o movimento sindical so-
cial-democratico, fundado pelo partido da social-democra-
cia. Também havia um movimento sindical liberal, cujo
principio era o de integrar os trabalhadores na sociedade
burguesa. E na década de 1920 foi criado o sindicato co-
munista, ja no periodo da Republica de Weimar. Além dis-
so, havia sindicatos nacionais considerados politicamente
“pelegos”, que eram das empresas e que cooperavam es-
treitamente com os patrdes. Na histéria alema, de 1933 a
1945, houve o regime fascista, periodo em que todos esses
sindicatos foram proibidos e havia apenas o chamado Sin-
dicato Unico.

Estrutura sindical

Desde 1945 até a década de 1990, o modelo sindical ale-
mao foi conformado por sindicatos por ramo, como sindi-
cato Unico e sem divisao politica. E o principio da organi-
zacao é de um sindicato em uma empresa. Sempre havia
na empresa apenas um sindicato, sem divisdo por catego-
ria ou por partido. Como exemplo, o Sindicato dos Meta-
lUrgicos, o Sindicato dos Quimicos, o Sindicato dos Grafi-
cos e assim por diante. Essa foi a base: sindicatos por
ramo/industria. E esses sindicatos sao autdbnomos, tém
soberania sobre os recursos financeiros e conduzem as
convengoes coletivas.

Além dos sindicatos, existe uma Confederacdo ou Central,
cuja sigla em alemao é DGB (Confederacao Alema de Sindi-
catos), que é na verdade uma plataforma que defende os
interesses gerais no plano politico. Ou seja, tem-se o seguinte
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modelo: sindicatos por ramo relativamente fortes, soberanos
e autbnomos, e uma central sindical relativamente fraca.

Para melhor entender o modelo sindical deve-se considerar
gue os sindicatos alemaes se definem como sendo de coges-
tdo — querem uma participagdo maxima nas empresas, Nas
convencdes e nas negociacoes coletivas — e se orientam pelo
Estado de bem-estar social. Quanto ao status legal, os sindi-
catos ndo tém uma representacao direta nas empresas — sao
atores supra empresa. Isso foi definido na Lei de Constituicao
de Empresa de 1952, que é a Lei que regulamenta as rela-
cOes trabalhistas dentro da empresa. E as relacdes de traba-
lho dentro destas estao sujeitas a nocao de que a empresa é
uma entidade autdbnoma, e que nela ndo deve haver ingerén-
cia ou influéncia de fora.

Nas empresas ha um Conselho de Empresa ou uma Comis-
sdo de Fabrica que negocia com o lado patronal. Esse Conse-
lho de Empresa ndo tem o direito de greve e nem de realizar
negociacdes coletivas. Ele é responsavel pela politica social
dentro da empresa e pelos conflitos que acontecem no am-
bito da empresa. O sindicato é a organizacdo superior, res-
ponsavel pelo setor. Com o decorrer do tempo, os Conselhos
de Empresas passaram a se orientar diretamente nos sindica-
tos. Sempre existiu uma boa relacdo e eles se passaram a
atuar em sintonia com os sindicatos.

Em 1971, foi realizada uma reforma importante na Lei de
Constituicdo de Empresa, que deu possibilidades aos sindica-
tos de atuarem e estarem mais presentes diretamente nas
empresas. E explicita a divisdo e a separacdo da organizacao
dos trabalhadores na empresa. Dentro, é onde os Conselhos
de Empresa sao fortes e responsaveis por todos os trabalha-
dores. E devem se comportar visando que o bem da empresa
seja fortalecido. Do lado de fora das empresas, ha os sindica-
tos responsaveis pelos membros filiados, com direito de gre-
ve e de negociacdo coletiva. Essa é a base da estrutura sindi-
cal, cuja divisdo aparente foi superada pela acdo dos
trabalhadores, e que realiza as negociacoes coletivas.

Sindicalizacao e mudancas na
organizagao

Atualmente, o grau de sindicalizacdo para toda a economia
esta em torno de 14%, que pode ser considerado relativa-
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mente baixo, inclusive na comparacdo internacional. Entre-
tanto, ele é significativo em alguns segmentos da economia,
especialmente no setor industrial, onde atinge entre 70% e
80% na industria automotiva e entre 40% e 70% nas indus-
trias metalUrgica e quimica. Assim, os sindicatos estdo bem-
-organizados nos setores com forte impacto sobre a politica
social, a politica econémica e a industrial.

Desde a década de 1980 registra-se internacionalmente, e
também na Alemanha, o enfraquecimento do setor indus-
trial. No pais, a indUstria se manteve relativamente estavel
entre 1995 e 2017, com a participacao desse setor na econo-
mia em torno de 22%. Atualmente a participacdo diminuiu
ligeiramente, enquanto o setor dos servicos ficou mais forte.
E chegou-se a essa nova economia dos servicos, em que a
sindicalizacdo é mais dificil. Isso levou a uma outra mudanca
iniciada nos anos 1990 que foi a transformacao de 16 sindi-
catos em oito. Houve a integracao de sindicatos menores aos
sindicatos maiores, devido a mudanca estrutural e a acdo
sindical chamada de transicdo justa em resposta ao
enfraquecimento das entidades sindicais. Por exemplo, o
Sindicato da Mineracdo fundiu-se com o Quimico; o Téxtil
fundiu-se com o Sindicato Metalurgico. A fusdo mais recente
foi a criacdo de um grande sindicato de servicos, em que
entraram cinco organizacdes criando o Sindicato Ver.di, que
atualmente conta com cerca de dois milhoes de filiados. Essa
foi uma novidade importante e uma forma de reagir a
reducdo do nimero de membros.

Em 1992, existiam cerca de 12 milhdes de filiados nos sin-
dicatos na Alemanha; hoje sdo cerca de 6 milhdes, ou seja,
uma reducao de filiados pela metade. A primeira reacao, e
a mais importante, foi a concentracao das organizacoes, e
a segunda reacao foi que a sindicalizacdo se colocou mais
no centro da acdo sindical. A organizacdo dos filiados é
crucial para se ter uma posicdo mais forte na negociacdo
com os empregadores e uma maior capacidade de exercer
pressao sobre a politica. Os sindicatos alemaes passaram a
usar métodos dos Estados Unidos, o organizer, e foram
criados incentivos a filiacdo. Como as convencdes coletivas
existem para todos os trabalhadores, independentemente
de estarem filiados a um sindicato, tornar-se membro de
um sindicato depende fortemente das vantagens e incenti-
vos oferecidos aos trabalhadores. Por isso foram criados
varios incentivos a filiacdo.

Estrutura sindical e convencao coletiva

Uma mudanca importante na organizacdo dos trabalhadores
aconteceu no final da década de 1990. Desde entdo a estru-
tura sindical comporta o sindicato por categoria, e nao ape-
nas o sindicato unitario. Foi um desenvolvimento interessan-
te, ligado ao processo de privatizacdo dos servicos publicos
em setores que o Estado era forte, como nos setores de trens,
de hospitais e no aéreo. Nestes, surgiram novos atores sindi-
cais autdbnomos promovidos pela criacdo do sindicato Ver.di.
Os trabalhadores desses setores, para nao ficarem a margem
da acdo dos grandes sindicatos existentes, organizaram-se
de forma independente, com os seus interesses como um

grupo a parte e separados dos sindicatos grandes. Antes
eram Associacoes Profissionais, e na esteira da privatizacdo
se organizaram em entidades independentes para defender
seus interesses.

No interior dessa mudanca organizacional tem-se a relacdo
entre a heterogeneidade e homogeneidade da estrutura sin-
dical. Se os sindicatos sao muito heterogéneos, a reivindica-
¢ao se orienta nos grupos inferiores, em determinados valores
gue sdo mais comuns aos trabalhadores. No caso da conven-
cao coletiva setorial valem os valores médios, considerando
todas as ocupacdes do setor. J& no caso de uma convencdo
coletiva de um segmento profissional especifico, a reivindica-
cao se orienta nas condicdes de mercado do grupo profissio-
nal ou da empresa. Dessa forma, se ha um sindicato metalur-
gico, e no centro estao os trabalhadores do setor automotivo,
por exemplo, esses trabalhadores receberdao menos do que
conseguiriam se organizados de forma independente. Isto
Ihes garantiria um nivel salarial mais alto, pois no caso da con-
vencao coletiva setorial valem os valores médios, consideran-
do todas as ocupacdes do setor. Se os trabalhadores fossem
apenas os do setor automotivo, conseguiriam saldrios melho-
res, em relacdo aos praticados na estrutura metallrgica e ele-
troeletronica. A diferenca salarial a menos, praticada na gran-
de convencao coletiva, pode ser compensada nas negociacoes
com as empresas, feitas pelos Conselhos de Empresa. Nestas,
como exemplo, negociam o décimo terceiro, o décimo quarto
salario, adicionais e outras coisas mais, elevando o nivel sala-
rial do seu grupo de trabalhadores.

Pluralismo sindical

Nos ultimos vinte anos, os ramos e as categorias sindicais
passaram a sentir a pressdo de grupos peguenos e homo-
géneos. No momento, isso acontece nos setores aéreo,
ferrovias, bombeiros e hospitais, que criaram grupos e
categorias especificas fortes. Com isso, o principio basico
do modelo sindical — um sindicato, uma empresa — esté
sendo minado e diluido.

Frente a essa situacdo, em 2015, foi editada a Lei “uma con-
vencao coletiva por empresa”, que determina qual organiza-
cao é representativa quando existem varios sindicatos numa
empresa®. Com isso a direcdo e a representacdo sindical po-
dem celebrar contratos diferentes, com parceiros diferentes e
com conteldos diferentes, como acontece na Bélgica ou no
Reino Unido. E possivel que com uns se negocie o salario,
com outros o horério de trabalho, com outros a qualificacdo
e com outro grupo a aposentadoria. Ou seja, ha a opcao da
especializacdo da negociacdo. Na Alemanha, entretanto, es-
sa especializacdo ainda ndo desempenha um papel relevante,
pois a lei prevé que apenas o sindicato que esta na empresa
e que organiza a maioria dos trabalhadores é o que negocia
a Convencao Coletiva.

3  N.doE. Alei (em alemé&o) pode ser consultada em: https:/acrobat.
adobe.com/link/review?uri=urn%3Aaaid % 3Ascds % 3AUS%3A-

24750544-6478-33¢9-99¢7-05b6beb84c1a.

12


https://acrobat.adobe.com/link/review?uri=urn%3Aaaid%3Ascds%3AUS%3A24750544-6478-33c9-99c7-05b6beb84c1a
https://acrobat.adobe.com/link/review?uri=urn%3Aaaid%3Ascds%3AUS%3A24750544-6478-33c9-99c7-05b6beb84c1a
https://acrobat.adobe.com/link/review?uri=urn%3Aaaid%3Ascds%3AUS%3A24750544-6478-33c9-99c7-05b6beb84c1a

Representatividade

A apuracao da representatividade sindical é feita através
de solicitacdo da lista de dos trabalhadores sindicalizados
a um Tabelido, dos Cartérios de Registro, para a verifica-
¢ao da maioria da filiacdo aos sindicatos e para determina-
cdo de qual é mais representativo no setor. E um procedi-
mento simples, mas que nem sempre ocorre de forma
pacifica. Por vezes ha conflitos e ndo apenas entre os sin-
dicatos e as empresas, mas também conflitos entre os sin-
dicatos de trabalhadores.

A existéncia de sindicatos concorrentes pode gerar confli-
tos guando nao ha um modelo de cooperacdo que deter-
mine como lidar uns com os outros e quais sao os princi-
pios que orientam a acdo sindical. Quando o entendimento
nao funciona, entra em tela o Estado, que pode entrar pe-
la situacdo ou pode entrar usando a via juridica, o que po-
de acirrar ainda mais o conflito sobre a criacdo e o reco-
nhecimento dos novos sindicatos. Os temas do pluralismo
sindical, da representatividade e da resolucdo de conflitos
sdo presentes no debate sindical, e concentram-se espe-
cialmente no setor dos trens e da aviacao.

Negociacao coletiva

A convencao coletiva vale para todo o ramo produtivo e as
negociacdes ndo sdo nacionais e sim regionais. Identifica-
-se um distrito piloto para se negociar, tendo como pressu-
posto que essa convencdo poderd posteriormente ser es-
tendida as demais negociacdes no estado. Ou seja, had um
controle descentralizado, mas que ¢ estendido para a re-
gido e para o Estado. Sendo a Alemanha um pais federa-
tivo, descentralizado, h& poucas regras centrais, normal-
mente sao regras regionais.

Os empregadores tém atuado em oposicdo ao sistema das
convencdes coletivas por ramo produtivo, e foram contor-
nando esse sistema. Desde a década de 1990, em muitos
sindicatos patronais ha mais empresas que nao estao su-
jeitas a convencao coletiva por ramo, o que leva a deslegi-
timacdo dos instrumentos das convencoes coletivas e en-
fraquece os sindicatos. E uma espécie de ciclo vicioso, em
gue os sindicatos dos trabalhadores perdem a capacidade
de reivindicar junto ao sindicato patronal, enfraquecendo
a sua atratividade e aceitacao entre os trabalhadores. Por
outro lado, os sindicatos patronais também perdem a sua
atratividade, pois as contendas das disputas negociais do
contrato coletivo se enfraquecem.

Isso fez com que, para além das convencoes coletivas por
ramo, passassem a ser celebrados acordos que valem pa-
ra uma empresa, e estes sao crescentes no pais. Esse é
um desenvolvimento que causa grande preocupacao aos
sindicalistas pois na Alemanha, na década de 1980, dois
tercos de todos os trabalhadores estavam cobertos por
uma convencdo coletiva. Atualmente esse nimero caiu
para 15%.
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Financiamento sindical

Uma importante questao é a de como financiar a atividade
sindical. Na Alemanha, a contribuicdo do filiado é de 1% do
salério bruto, e isso vale para todos os sindicatos. E uma con-
tribuicao relativamente alta que precisa ser paga, e volta e
meia, ha discussdes se deveria ser mudada. Até agora isso
nao foi feito, porque repentinamente poder-se-ia enfrentar
uma situacao de concorréncia sindical.

A base central do financiamento dos sindicatos séo as contri-
buicdes do seus filiados. Tomando como exemplo o IG Me-
tall (Sindicatos Metalurgicos), ele conta com mais ou menos
dois milhdes de filiados e tem um orcamento anual de apro-
ximadamente 600 milhdes de euros, obtidos através de con-
tribuicdes das filiagdes. Os membros dos sindicatos podem
abater uma parte da contribuicdo sindical no Imposto de
Renda. O fisco financia uma parte que é mais ou menos 30%
da contribuicao sindical, isto é, ha um apoio direto as ativida-
des coletivas dos sindicatos.

Para além dessas contribuicdes nao ha outras fontes de ren-
da consideraveis. Claro que existem possibilidades menores
de financiamento como, por exemplo, alugar a sede para
outras organizacdes ou oferecer alguns servicos, mas essas
receitas ndo desempenham um papel muito relevante. Por-
tanto os sindicatos precisam se organizar, precisam sindicali-
zar e ter muitos membros.

O trabalho com a juventude é uma atividade da qual os sin-
dicatos se beneficiam, seja através de um plano de apoio aos
jovens para conseguir postos de trabalho como da oferta de
formacéao para a juventude, mas sdo servicos que devem que
ser comprovados.

Salario minimo

Nas Ultimas décadas, com a queda da participacao da in-
dustria e o crescimento dos servicos, observou-se um forte
aumento do segmento de trabalhadores de baixos salarios,
0 que provocou uma reacao do Estado. Atualmente, este
segmento é um dos maiores da Europa, sendo que 25% de
todos os trabalhadores tém uma remuneracdo baixa. Na
maioria dos casos, essa condicdo ocorre sem a cobertura
das convencdes coletivas, pois sdo trabalhadores que nao
contam com essa protecdo. Por isso, desde 1999, inicia-
ram-se as negociacdes no sentido de se instituir um salario
minimo na Alemanha. O tema foi inicialmente visto com
bastante ceticismo pelos sindicatos, que temiam que a fi-
xacao do saldrio minimo pelo Estado resultasse no enfra-
guecimento regulatério das convencbes coletivas (que
sempre fixaram o nivel salarial) e com isso também enfra-
guecesse a influéncia sindical. Ao final se chegou a um
consenso sobre a importancia do salario minimo para a
protecao do grande segmento dos trabalhadores de baixo
salario pouco assistidos pelos sindicatos. Em 2015, o salario
minimo foi instituido por Lei, sendo seu valor atual € 12,00
por hora.
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O ano de 2015 foi muito importante. Nele, foram editadas
duas leis que impactaram bastante o modelo sindical alemao:
de um lado, a Lei da convencao coletiva Unica que pela pri-
meira vez reconheceu o pluralismo de sindicatos concorren-
tes; de outro lado, a Lei do saldrio minimo com o qual se re-
conheceu, pela primeira vez, que o Estado tem uma posicdo
forte e € um elemento importante na definicao do salério.

Flexibilizacao e terceirizacao

Em se tratando da politica salarial, da jornada de trabalho, da
terceirizacdo com os chamados mini-jobs, do trabalho tem-
poréario ou de aluguel, que também é uma espécie de traba-
lho terceirizado, houve uma forte flexibilizacdo contratual.
Até a década de 1980 esses tipos de trabalho ndo existiam
no pais. Posteriormente, essas novas formas de trabalho se
expandiram muito, ampliando o segmento de baixos salarios.
No momento, existem 800 mil trabalhadores temporarios,
mas observa-se a estagnacao desse numero, que ja foi de
milhdo de trabalhadores no inicio dos anos 2000.

Os sindicatos reagiram e desenvolveram convencdes coleti-
vas nacionais (e nao regionais) no caso desses trabalhado-
res temporarios terceirizados. A escolha da abrangéncia
nacional deveu-se ao fato de que as empresas de trabalho
tempordario disponibilizam trabalhadores para diferentes
ramos e para diferentes setores da economia. Coube entdo
a central sindical desempenhar esse papel, realizando as
negociacbes nacionais.

Economia digital

As plataformas globais e todas as atividades conexas estao
presentes na economia alema, sendo essa uma area traba-
lhada de forma ainda rudimentar pelos sindicatos. Alguns
sindicatos criaram plataformas proprias, nas quais os traba-
lhadores podem se registrar e acompanhar como ¢ feita a
remuneracao para as suas atividades, e com isso ter uma
posicdo melhor na negociacdo dos trabalhos.

Quanto ao estatuto juridico, os trabalhadores em platafor-
mas sao tratados como autébnomos de acordo com a
jurisprudéncia, e ndo estao sujeitos a mesma protecao dos
trabalhadores assalariados. A luta dos sindicatos é para que
esses trabalhadores sejam tratados como os demais, isto é, a
reivindicacao é pelo reconhecimento de que se trata de um
trabalho contratado e que, portanto, deve ter a protecao so-
cial e previdenciaria. Ha uma relacdo de trabalho triangular —
trabalhador, empregador e plataforma — em que a posicdo
juridica é definida pela plataforma. E o que deveria acontecer
é o reconhecimento de que de um lado se tem o trabalho, e
do outro o capital. Sem esse reconhecimento nao hé relacdo
de trabalho, ndo h& contrato de trabalho e, assim, ndo ha
relacdo trabalhista. Por isso, até o momento, nao ha conven-
¢Oes coletivas para esse setor.

A observacao do trabalho nas plataformas indica sociologica-
mente uma unidade muito transformadora para superar as
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estruturas de classe e as estruturas de conflito de relacoes de
trabalho. O tema traz um enorme risco para seguranca social
e para a propria estruturacdo do trabalho na nossa socieda-
de. Por conta disso, o Ministério do Trabalho e a Comissao
Europeia tém grande interesse em conseguir outra estrutura
organizativa deste trabalho. Uma estrutura mais vinculativa,
gue traga mais possibilidade de planejamento, mais seguran-
ca e que se assente no trabalho coletivo e em comissdes co-
letivas. Mas, até agora, ndo se conseguiu avancar muito.
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A Constituicao antifascista e republicana de 1948 é fruto da
luta da resisténcia contra o nazifascismo. Antes, havia uma
ordenacdo corporativa sem a liberdade sindical e o pluralis-
mo sindical. Existia um s¢ sindicato com personalidade juridi-
ca de direito publico, controlado pelo Estado e submetido a
um forte controle do poder publico, com personalidade juri-
dica fornecida mediante a inscricdo obrigatéria de todos os
trabalhadores ao sindicato fascista. Esse sindicato realizava
contratos coletivos de eficacia geral — efeito Erga omnes —
fonte do direito interno, em sentido objetivo.

O primeiro artigo do Codigo Civil de 1942, quando lista as
fontes do direito — em sentido objetivo — inclui as normas
corporativas. Ja a Constituicdo de 1948 marca a maxima dis-
tancia possivel em relacdo a esse ordenamento corporativo,
afirmando o principio da liberdade sindical. O artigo 39, ali-
nea 1, reza que a organizacao sindical é livre. E foi sob este
principio que se desenvolveu todo o sistema sindical italiano,
pds-segunda guerra mundial. Na Itdlia ndo existiu e ndo exis-
te uma lei sindical; o sistema continua vivendo em regime de
anomia, sem nenhuma regulacao legislativa.

Liberdade e pluralismo sindical

A liberdade sindical significa tanto a positiva quanto a /i-
berdade sindical negativa, pois o artigo 39 pressupde a /i-
berdade sindical individual e liberdade sindical coletiva.
Assim, tem-se a liberdade de escolha da forma organiza-
cional, seja a de uma associacao reconhecida, associacdo
nao reconhecida ou de um comité de luta espontaneo. Da
mesma forma, pode-se selecionar os instrumentos da acdo
sindical, como por exemplo contrato coletivo ou conflito
coletivo. Pode-se ainda optar pela acao direta ou por ou-
tras formas diferentes de luta. Todas essas possibilidades
fazem parte da liberdade sindical coletiva que o ordena-
mento juridico reconhece para o fendmeno sindical. E a li-
berdade sindical significa pluralismo sindical.

O artigo 39 da Constituicao italiana, entretanto, tem uma
segunda parte composta das 22, 3% e 42 alineas. A caracte-
ristica desta parte é a de nao assinalar uma forte distancia
em relacdo ao ordenamento corporativo fascista. Ela man-
tém uma relacdo mais dialética com o passado, ndo tem um
corte nitido.
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A 22 alinea, previa que os sindicatos pds-constitucionais po-
deriam pedir e obter o registro como pessoa juridica de direi-
to publico. A mesma personalidade juridica de direito publico
gue tinha o sindicato corporativo. J& a 32 alinea, impunha
para esse registro a condicdo de ter um ordenamento inter-
no de base democratica.

Por sua vez, a 4% Alinea é a norma mais importante de to-
das, porque ela tenta resolver dois problemas. Primeiro, o
problema de conciliar a liberdade sindical que significa o
pluralismo sindical — préprio do novo mundo e da nova
democracia — com a exigéncia de um contrato coletivo efi-
caz Erga omnes. Ou seja, um contrato coletivo que tenha a
mesma eficacia subjetiva e 0 mesmo ambito de aplicacdo
do contrato corporativo.

Unidade de acao e negociacoes coletivas

Para resolver o problema da 42 alinea, os sindicatos, em sua
pluralidade, precisam realizar um Unico contrato coletivo pa-
ra cada setor da economia, para cada ramo e para cada cate-
goria. E esse é o dilema que é sempre colocado, ou seja, o de
evitar a fragmentacéo sindical.

O problema entéo é o de garantir a unidade sindical, ou pelo
menos a unidade de acdo dos vérios sindicatos. A solucao
proposta estava contida no paragrafo quarto do artigo 39,
pois este prevé que os sindicatos registrados sdo representa-
dos proporcionalmente aos seus filiados, e estes assinam os
contratos coletivos — Erga omnes — para todos os trabalhado-
res da categoria.

Assim, a solucdo adotada na Constituicao é a ideia da repre-
sentacdo unitdria dos varios sindicatos registrados, construi-
da de acordo com o critério proporcional. E esse critério pro-
porcional faz referéncia ao sindicato de associacdo, ou seja, a
representatividade através dos filiados da entidade sindical.
Essa delegacao unitaria permite concluir um contrato coleti-
vo que tenha eficacia geral.

Mas essa solucao constitucional ndo foi implementada, em
parte, por razdes entado ligadas a época pds constitucional e
a realidade italiana dos anos 1950; e, em parte, também por
razoes politicas, ligadas ao sistema politico e ao sistema sin-
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dical italiano. Existe ainda mais uma razao que nao é irrele-
vante e esta ligada a cultura juridica italiana.

A primeira razao se relaciona a preocupacao dos sindicatos
italianos no segundo poés-guerra com as possiveis intromis-
soes dos poderes publicos nos assuntos internos do sindi-
cato. E preciso lembrar que, naquela época, o sindicato
precisava de forca no terreno da liberdade. Havia o temor
de que a verificacdo exigida pelos poderes publicos sobre
democracia interna pudesse permitir uma ingeréncia ou
interferéncia nos assuntos internos ao sindicato. Inclusive
porque o aparelho de Estado ainda era muito fascista. A
entrada em vigor da Constituicdo nao muda o mundo de
um dia para o outro.

A razao politica se relaciona ao fato de que alguns sindicatos
foram e ainda sdo contrarios a implementacdo dessa parte
do artigo 39, em especial os sindicatos de minoria como a
CISL*e a UIL® (respectivamente entidades de inspiracdo cato-
lica e liberal). Esses sindicatos séo minoria no mundo da re-
presentacao sindical, mas eles estao ligados aos partidos
politicos da maioria no mundo da representacao e dos inte-
resses politicos. Por outro lado, a CGIL, sindicato mais impor-
tante, estd ligada ao Partido Comunista que é o principal
partido de oposicdo. Isso explicita o motivo pelo qual o par-
lamento, com maioria democrata-cristda ou com maioria ca-
télica e liberal, nao se disp6s a promover uma lei Constitucio-
nal correndo o risco de premiar, no mundo da representacdo
sindical e social dos interesses, o sindicato ligado a principal
forca de oposicao.

A terceira razao da ndo implementacdo do previsto no 4°
paragrafo do artigo 39 é juridica, com base na importante
teoria do ordenamento intersindical. A regra de ouro deste
ordenamento é a regra do reconhecimento mutuo, isto &,
do reconhecimento reciproco entre as partes sociais. Ele
tem suas proprias leis que sdo as clausulas dos contratos
coletivos, suas proprias acoes, a acao direta via a greve,
entre outras. Esse ordenamento tem também seus pro-
prios juizes, tem as cldusulas dos contratos coletivos que
exigem a presenca de um arbitro, ou de um colégio arbitral
para a solucao de litigios sobre a interpretacao e aplicacdo
dos contratos coletivos. Entdo esse ordenamento intersin-
dical é um ordenamento originario que nao precisa de re-
gras ditadas pelo Estado. Essa teoria também contribuiu
para se considerar que ndo era necessario implementar o
artigo 39, parte dois, da Constituicdo.

Dessa forma, nenhuma norma do Estatuto cuidou do sis-
tema da negociacdo coletiva e da vida do sindicato. Du-
rante muito tempo, foi a jurisprudéncia que elaborou as
solugdes capazes de estender a aplicacdo do contrato co-
letivo, pois este no sistema italiano nao tem eficacia geral
diante da nao implementacdo do Artigo 39, parte dois.
Ele tem uma eficacia limitada aos filiados e as organiza-
¢bes que firmaram o contrato. Afinal, € um contrato atipi-
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CISL: Confederacéo Italiana de Sindicatos de Trabalhadores.
UIL: Unido Italiana do Trabalho.

co, ndo regulado pela lei que respeita as regras ditada
para os contratos em geral. Portanto, em termos de direi-
to, estritamente se aplica somente aos filiados das organi-
zacbes que celebraram o contrato.

A jurisprudéncia, entretanto, elaborou algumas técnicas e so-
lucdes que ampliam essa eficacia subjetiva e estendem o am-
bito de aplicacdo dos contratos coletivos. Uma das principais
¢ a técnica que tem no seu cerne uma norma Constitucional
em matéria de paridade da remuneracdo. Essa norma é o
artigo 36 da Carta italiana, que estabelece o direito do traba-
lhador a uma remuneracdo proporcional a quantidade e a
gualidade do trabalho desempenhado, e que seja suficiente
para garantir, ao trabalhador e a sua familia, uma existéncia
livre e digna. Existe uma norma que entrega para cada traba-
lhador um direito subjetivo relacionado a uma retribuicdo
justa. Mas a Constituicdo ndo diz quem estabelece a quantia
ou quem torna esse preceito um valor concreto. Poderia ser
o legislador, mas de fato é a negociacao coletiva.

De acordo com o artigo 39, os sindicatos deveriam celebrar
contratos coletivos que tivessem eficacia geral, e identifica
no sindicato a autoridade salarial por exceléncia. Como este
artigo nao foi implementado, os juizes — desde os anos 1940
— afirmam que o minimo Constitucional, ou a remuneracao
justa, tem que ter como parametro os salarios minimos con-
templados nos contratos coletivos. Mesmo em se tratando
de contrato coletivo sem eficacia geral. E esse é um exemplo
muito importante para se entender o desenvolvimento do
ordenamento sindical italiano.

Representacao no local de trabalho

Em 1970 foi aprovado o Estatuto dos Direitos dos Trabalha-
dores, no qual consta a norma sobre as representacdes sin-
dicais nos locais de trabalho. O Artigo 19, do Estatuto do
Trabalhador, é uma norma com a utilidade de selecionar os
sindicatos representativos, cuja presenca nos locais de tra-
balho a legislacdo promove, frente a outros que nao sao tdo
representativos, mas que desfrutam da liberdade sindical.
Nas empresas com mais de 15 empregados, por iniciativa
dos trabalhadores, podem ser constituidas as representa-
¢bes sindicais pelos sindicatos representativos majoritaria-
mente. Outra possibilidade dessa representacdo se da no
caso de sindicatos que, mesmo nao sendo majoritariamente
representativos, tenham realizado negociacdes de contratos
coletivos aplicados no local de trabalho.

Na definicdo dos sindicatos majoritariamente representativos,
vale o indice de maior representatividade, para qual a juris-
prudéncia elaborou cinco critérios. O primeiro é o associativo,
isto é, nimero dos associados. O segundo é o territorial: estar
difundido em todo o territério nacional, quando nao for um
sindicato exclusivamente local ou exclusivamente empresa-
rial. O terceiro critério é o intersetorial: a presenca do sindica-
to em varios setores do mercado e em mais de uma categoria.
O quarto critério é reconhecimento do sindicato por parte
dos poderes publicos: os sindicatos que sao considerados pe-
lo governo e pelo parlamento como interlocutores quando é



necessario legislar sobre matérias de interesse sindical e do
trabalho — a chamada Lei de Tratativa que é precedida por
um didlogo ou um confronto com alguns sindicatos. Por Ulti-
mo, 0 quinto critério da determinacao do indice de represen-
tatividade é a capacidade efetiva de mobilizacdo dos traba-
Ihadores para as acoes sindicais. A resposta frente a acdo de
greve é um exemplo significativo.

A representacao sindical nos locais de trabalho sofreu uma
evolucao ao longo do tempo. A Ultima peca dessa historia
foi escrita por um pronunciamento da Corte Constitucional
italiana, ap6s um conflito muito amplo e acirrado que co-
locou em oposicao a Fiat e a Federacao dos Metaldrgicos,
gue nao assinou um acordo por discordar do contetido ne-
gociado. Em represalia, a empresa expulsou a representa-
cado dos metalurgicos da planta fabril, tomando por base
que, segundo o Artigo 19, somente pode constituir repre-
sentacdo sindical no local de trabalho o sindicato que te-
nha assinado o contrato coletivo aplicado na unidade de
producao. A Corte, entretanto, entendeu que podem
constituir representacdes sindicais nos lugares de trabalho
os sindicatos que participam das negociacdes sindicais,
mesmo que ndo assinem o contrato coletivo.

Contratacao coletiva

Apesar do legislador ter previsto direitos e prerrogativas em
relacao as representacdes sindicais nos locais de trabalho, ele
nunca interveio no sistema de negociacao coletiva. As regras
do sistema de contratacdo e do contrato coletivo sdo conti-
das exclusivamente nos acordos contratuais coletivos. As re-
gras atualmente obedecem ao protocolo assinado em 2014,
que as partes sociais decidiram chamar de Texto Unico Sobre
a Representacdo. Mas trata-se de um contrato, de um enten-
dimento, pois ndo existe no ordenamento intersindical ou
uma lei sindical.

Sinteticamente, esse protocolo prevé que o contrato coletivo
seja desenvolvido em dois niveis fundamentais: o contrato
coletivo nacional, de categoria, que é o contrato de primeiro
nivel; e o contrato coletivo descentralizado, de segundo nivel,
gue pode ser territorial e pode ser por empresa. Nao ha uma
hierarquia entre primeiro e segundo nivel, hd apenas uma
reparticdo da competéncia e da abrangéncia. O contrato
coletivo nacional de trabalho decide que matérias e que ins-
tituicdes juridicas sdo delegadas a negociacdo de segundo
nivel. Assim, com a contratacdo descentralizada através de
algumas clausulas que se chamam cldusulas de remissdo ou
adiamento, as partes concluem o contrato nacional.

A contratacdo de segundo nivel ndo é disseminada em todo
o territdrio nacional e em todos os setores do mercado. Fala-
-se muito de contratacdo descentralizada e de contratacdo de
segundo nivel, mas s6 em menos de 30% das empresas ita-
lianas existe a contratacdo de segundo nivel. O contrato co-
letivo nacional mantém a sua centralidade e cuida de regular
boa parte dos estatutos da relacdo individual de trabalho. E
ambos os tipos de contratos devem ser renovados a cada trés
anos de vigéncia.
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OBSERVACOES COM BASE NA EXPERIENCIA DA ITALIA

A ultratividade nao é estabelecida em lei, mas é objeto da
negociacdo coletiva. E uma clausula presente nos acordos
tanto de primeiro quanto de segundo nivel.

Economia digital

Em Bolonha, entre 2017 e 2020, houve um importante mo-
vimento sobre o fenébmeno da sindicalizacdo no setor de en-
trega de comida em domicilio — delivery. Esse movimento foi
iniciado com uma greve dos entregadores e contou com al-
guns elementos significativos e Uteis ao debate atual sobre o
tema. Em novembro de 2017 houve uma forte e repentina
nevada na regido. Frente as condicdes climaticas, os entrega-
dores que trabalhavam para as grandes multinacionais deci-
diram nao efetuar as entregas. E os aspectos interessantes da
estratégia sindical dizem respeito ao sujeito sindical, ao inter-
locutor sindical, a forma da acdo sindical e a experiéncia de
neomutualismo que acabou se desenvolvendo.

O sujeito sindical desta greve foram os entregadores da Ri-
ders Union da Bolonha, que é um sindicato informal, de ca-
rater metropolitano e que antes nunca tinha sido visto como
um ator sindical. Ndo é uma associacao sindical vinculada ao
sindicalismo histérico, mas sim um grupo de entregadores
que se auto-organizou e gque organizou 0s que pareciam
inorganizaveis. O trabalho sobre bicicletas parecia muito indi-
vidualizado, sem nenhum lugar de encontro, sem nenhuma
pratica de relacdes, sem uma histéria sindical. Ainda assim, a
Riders de Bolonha os organizou e a greve teve éxito.

O segundo elemento, o interlocutor: a contraparte nao foi
apenas as empresas multinacionais de Food Delivery ou as
plataformas de entrega de comida; foi também o sujeito pu-
blico, o municipio de Bolonha. Isso porque os entregadores
disseram que “o nosso lugar de trabalho séo as ruas da cida-
de”, e neste lugar de trabalho, se nevar, “somos ndés que
corremos o risco de morrer”. Portanto, o ator publico tem
gue se encarregar da sua responsabilidade.

O terceiro elemento da pratica sindical foi a publicidade. Os
entregadores colocaram uma mensagem nos folhetos den-
tro das pizzas para envolver usudrios, clientes e consumido-
res, e leva-los a se solidarizarem com o movimento.

Como quarto e ultimo elemento, as entidades metropolita-
nas dos entregadores desenvolveram uma rede de neomu-
tualismo. Assim como aconteceu nas origens do fenédmeno
sindical e da histéria dos sindicatos, as entidades dos entre-
gadores organizaram lugares de socializacdo, de restauracdo
e guarda dos instrumentos de trabalho. Organizaram lugares
para se aquecerem e protegerem das intempéries, e com isso
alguns espacos dos bairros tornaram-se casas dos entrega-
dores.

Os resultados mais significativos dessa nova pratica sindical
foram de duas naturezas: de carater territorial e de carater
legislativo, proprio da legislacdo nacional. O primeiro resulta-
do, de carater territorial, é o fato de que em varias regides
metropolitanas foram assinadas, pela autoridade publica
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municipal, as Cartas de Direitos. Em Bolonha, em maio de
2018, foi solenemente assinada a Carta de Direitos dos Tra-
balhadores Digitais, que tecnicamente se trata de um contra-
to coletivo — um contrato coletivo territorial assinado pelos
sindicatos, pelas entidades metropolitanas dos entregadores,
pelas plataformas digitais e pelo prefeito do municipio de
Bolonha. O mais importante nesse acordo foi o reconheci-
mento de alguns direitos, independente da natureza juridica
da relacdo de trabalho. Ou seja, independente da qualifica-
cao da relacao de trabalho dos entregadores, como subordi-
nado ou auténomo ou como dependente ou independente.

Outro elemento importante desses acordos coletivos trilate-
rais é o papel do ator publico na garantia do exercicio dos
direitos sindicais, dado que as plataformas de entrega ndo
tém uma sede ou um local de trabalho, j& que os locais de
trabalho dos entregadores sdo as ruas e pracas da cidade.
Hoje, o municipio de Bolonha inclusive se encarrega da ga-
rantia do espaco para as assembleias dos entregadores.

O segundo resultado alcancado com essas lutas e mobiliza-
¢Oes foi a mesa de negociacdo aberta no Ministério do Tra-
balho, ou seja, uma mesa de negociacdo nacional para a qual
foram convidados os sindicatos histéricos mais representati-
vos e as entidades metropolitanas dos entregadores. Essa
mesa de negociacdes foi aberta em 2018 e concluida um ano
depois, com a aprovacao de um Decreto-lei que implemen-
tou direitos significativos ndo apenas para os entregadores
de comida, mas para todos os trabalhadores ndo subordina-
dos. Foi aprovada uma lei que afirma que a disciplina do
trabalho subordinado, a tutela do trabalhador empregado, se
aplica integralmente a todas as atividades de trabalho inseri-
das de maneira estavel numa organizacdo que outros fazem
de maneira unilateral.

Se tradicionalmente o direito do trabalho e a protecao do
trabalho era aplicada somente aos trabalhadores que rece-
bem ordens, instrucdes e indicacdes a respeito de como de-
sempenhar sua atividade de trabalho, na Italia o campo de
aplicacdo do direito trabalhista foi ampliado e se tornou mais
vasto. Agora, o direito trabalhista se aplica a cada atividade
que estd inserida numa organizacao, unilateralmente predis-
posta pelo titular, mesmo se ndo existir uma sujeicao hieréar-
quica as ordens de um superior. Inclusive quando essa orga-
nizacdo é determinada de maneira impessoal, por um
algoritmo, por uma infraestrutura digital ou por uma plata-
forma digital.

E muito significativo que uma mudanca tdo relevante, que
amplia a extensdo do raio de acao da tutela do trabalho, te-
nha acontecido, também e principalmente, como resultado
das lutas e mobilizacoes de uma parte muito pequena e mui-
to desafortunada do moderno mercado de trabalho, com
uma taxa de sindicalizacdo e de presenca no sindicato tradi-
cional muito baixa.
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APONTAMENTOS PARA
O DEBATE BRASILEIRO

Liberdade sindical

As reflexdes dos especialistas europeus apontam que o regi-
me de liberdade sindical foi, historicamente, o fundamento
determinante da acao dos trabalhadores na reconstrucao de
suas organizacoes sindicais apds os regimes ditatoriais de
moldes fascistas. As escolhas livres e autdbnomas dos traba-
lhadores e dos empresarios geraram modelos de organiza-
cOes proprias dos paises, com as devidas adaptacoes ade-
quadas a cada local.

As escolhas e adaptacdes das formas organizacionais dos
paises, entretanto, ndo eliminam a percepcao das caracteris-
ticas de um “modelo” de organizacdo que tem alguns ele-
mentos estruturantes. O primeiro é a distancia organizativa
mantida em relacdo ao Estado, que é significativa na Alema-
nha, de alguma proximidade na Italia e com maior presenca
relativa na Espanha. O segundo elemento do modelo é a
importante existéncia da organizacdo por local de trabalho,
sob diferentes denominacbes — comités ou comissdes de tra-
balhadores — e atuacdes na disputa sindical, porém sempre
atuando junto aos sindicatos e dando-lhes suporte represen-
tativo no ambito das empresas. O terceiro elemento é a orga-
nizacdo baseada no pluralismo sindical, caracterizada pela
heterogeneidade das representacdes e das negociacdes, sob
a forte influéncia das organizacées de ctpula.

O pluralismo, como visto pelos expositores, coloca um gran-
de desafio para a pratica sindical, cuja superacdo encontra-se
na ampliacdo da capacidade de representacdo e em uma
acao unitdria coordenada pelas organizacoes sindicais de cu-
pula. Assim o pluralismo é confrontado por uma atuacao
politica conjunta dos atores sindicais através unidade de acao
para garantir a eficacia dos resultados conquistados, prove-
nientes das demandas e dos interesses dos trabalhadores.

O caso do sindicalismo mexicano, como apresentado, mere-
ce ser analisado e acompanhado em suas peculiaridades. His-
toricamente, é um sindicalismo caracterizado por uma forte
proximidade em relacdo ao Estado, através do Poder Execu-
tivo. Com a Reforma em implementacao, ganha relevo o pa-
pel do Poder Judicidrio na determinacdo e no controle dos
procedimentos previstos na Lei da Reforma. O ndo cumpri-
mento do prazo legal, em maio ultimo, para a realizacdo das
revisdes dos Acordos Coletivos existentes, com a devida
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aprovacao dos trabalhadores a eles vinculados, torna-se po-
tencialmente um campo de intensas disputas no interior das
representacdes sindicais, frente a previsdo da pluralidade sin-
dical legalmente estabelecida na Reforma mediante consulta
e escolha dos trabalhadores.

O tema da liberdade de organizacao sindical esta presente
nos debates brasileiros ha tempos. Nas décadas de 1970 e
1980 como parte do ideério de rompimento com a ditadura;
depois nos debates da reforma constitucional democréatica
de 1988. Nos anos 1990, com o inicio do processo de frag-
mentacado sindical, ora provocado pelas disputas entre os
trabalhadores ora pelo incentivo e promocao patronal, e co-
mo consequéncia do processo de privatizacdo. Na primeira
década do milénio, foi alvo de intensos debates no Férum
Nacional do Trabalho. E mais recentemente se apresentou
nas propostas do Grupo de Altos Estudos do Trabalho
(GAET).

Negociacao e Acordo Coletivo

Nos trés paises europeus analisados, a negociacao coletiva é
realizada, tradicionalmente, por setor ou ramo de atividade.
A aplicacdo do contetido do acordo coletivo é valida, indistin-
tamente, para o conjunto dos trabalhadores das unidades
produtivas a que a negociacdo € atribuida, ou seja, a base
sindical do acordo.

A negociacao, geralmente, é fruto da acdo combinada entre
os sindicatos e as representacdes sindicais por local de traba-
lho. Obedece aos critérios de representatividade previstos
em lei ou negociados, que definem a participacao e realiza-
cao dos processos negociais. Diante da existéncia da plurali-
dade sindical, a participacdo de multiplos atores sindicais re-
presentativos requer, e torna, a acdo coordenada e unitaria
um fator estratégico e determinante da defesa dos interesses
dos trabalhadores.

Sao diversas as modalidades de negociacoes e de acordos
guanto a abrangéncia espacial e de contetddo. No tocante a
base territorial, os acordos podem ser nacionais, regionais,
estaduais e locais. Em relacdo ao contetido das clausulas dos
acordos, elas podem ser mais especificas ou mais gerais. A
combinacao desses critérios pode gerar a classificacao hierar-
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quica dos acordos, em niveis segundo abrangéncia da aplica-
¢ao do contelido®.

Um procedimento comum, e de significativa importancia es-
tratégica, nas negociacdes desses paises ¢ a confeccao de
um acordo padrao modelar que se torne referéncia e sirva de
farol para as demais negociacoes. Este procedimento, combi-
nado com o efeito Erga omnes e com o mecanismo da ultra-
tividade, amplia a aplicacdo e cobertura do acordo, bem co-
mo a vigéncia dos instrumentos normativos.

No México, as negociacoes coletivas de base local e por em-
presa sao predominantes.

O efeito Erga omnes e os acordos
coletivos

O principio Erga omnes que estende o resultado da negocia-
cdo para todos os trabalhadores, independente da filiacdo
Ou nao aos sindicatos subscritores do acordo coletivo, é uma
pratica corrente nos pafses europeus aqui tratados. Dessa
forma, as clausulas acordadas entre os sindicatos laborais e
patronais sao de eficacia geral, abrangendo o conjunto dos
trabalhadores da base da negociacao’.

Ultratividade dos acordos

A ultratividade é o mecanismo que assegura a continuidade
da aplicacdo das cldusulas dos acordos coletivos apds finda-
da a vigéncia contratual.

No caso da Espanha, a ultratividade é plena, sendo previsto
legalmente que se a prorrogacao da validade do acordo com-
pletar um ano, podera ser acionado o mecanismo de media-
¢do para encaminhar a negociacdo do novo acordo coletivo.
No caso da Italia, o mecanismo pode ser considerado a ultrati-
vidade de fato, pois ainda que nao exista norma reguladora do
estatuto, ele é praticado com base na Constituicdo e em juris-
prudéncia da Corte italiana. Na Alemanha, ela ¢ praticada com
base na tradicdo negocial, sem tempo definido.

Financiamento sindical

Nesses paises, a principal fonte de recursos para o financia-
mento da atividade sindical é a contribuicdo associativa dos
trabalhadores filiados ao sindicato. A associacdo ao sindicato
é livre e espontanea. A filiacdo garante a representatividade
e é decisiva na determinacdo da capacidade financeira dos
sindicatos.

6
7

N. do E. Na Italia sGo definidos como de 1° e 2° nivel.

N. do E. — Destaca-se a importancia dada pela Organizacdo Interna-
cional do Trabalho (OIT) e pela Organizacdo para a Cooperagdo e o
Desenvolvimento Econémico (OCDE) para a ampliacdo da cobertura
das negociacoes coletivas como fator de estabilidade das relacoes de
trabalho, o que leva a adocdo de mecanismos de extensao.
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Outros recursos podem compor a base da arrecadacéo fi-
nanceira e o patriménio dos sindicatos, como os listados a
seguir:

- Transferéncia e uso de imoveis do patrimdnio publico esta-
tal aos sindicatos.

- Cobranca de servicos prestados aos trabalhadores pelo De-
partamento Juridico do sindicato.

- Subvencoes publicas por atuacdo institucional em organis-
mos publicos de consulta.

- Prestacdo de servicos em programas de mercado de traba-
lho (por exemplo, apoio a juventude).

- Incentivos fiscais: na Alemanha parte da mensalidade dos
sindicalizados pode ser descontada do imposto de renda.

Trabalho em plataformas digitais

Os desafios impostos a organizacdo dos trabalhadores nas
denominadas “plataformas digitais de trabalho” conformam
um elo comum nas analises dos expositores convidados. Por
um lado, a presenca de grandes e fortes empresas multina-
cionais no setor, tendo em comum a negativa da existéncia
de uma relacao trabalhista que caracterize suas atividades
econdmicas. Por outro lado, um segmento de trabalhadores
em precarias condicdes econdmicas de sobrevivéncia. Sdo
trabalhadores em precérias condicdes sociais algumas vezes
devido a origem migratéria que fragiliza, ainda mais, a sua
insercéo no mercado de trabalho formal e na sociedade, por
conta das dificuldades de reconhecimento da cidadania e do
direito ao trabalho. Esse quadro do trabalho em plataformas
impde aos sindicatos o desafio organizacional da inclusdo
desse novo trabalhador oriundo de um mercado em que as
relacdes de trabalho se tornam cada vez mais heterogéneas,
ao contrario da experiéncia tradicional das entidades sindi:
cais que surgem da experiéncia de mercados homogéneos.
O desafio atual consiste em dar vida sindical a essa forca de
trabalho que realiza trabalhos sem vinculo trabalhista, sem
local definido, sem jornada definida e sem empregador.

Nos exemplos de enfrentamentos a esse novo quadro, al
guns relatos sdo importantes. Na Alemanha foi criada uma
Plataforma, por uma entidade sindical, com o objetivo de dar
informacao sobre o preco do trabalho na atividade para que
os trabalhadores possam melhor avaliar a precificacdo do
trabalho préprio. Na Espanha houve o reconhecimento de
gue a atividade das plataformas caracteriza a existéncia de
uma relacao de trabalho, ainda que o fato esteja sob conten:
da judicial. Na Italia, o registro da acdo sindical promovida
pelos Entregadores de Bolonha, em 2018, que resultou na
Carta de Direitos dos Trabalhadores Digitais, que, tecnica-
mente, & um contrato coletivo territorial assinado pelos sindi-
catos, pelas entidades metropolitanas dos entregadores, pe-
las plataformas digitais e pelo prefeito. O aspecto mais
importante desses acordos foi o reconhecimento de alguns
direitos, independente da natureza juridica da relacdo de tra-
balho e da qualificacdo da relacdo de trabalho dos entrega:
dores, como subordinado ou autdbnomo.
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Este texto busca sistematizar os prin-
Cipais aspectos abordados por convi-
dados internacionais que participa-
ram de reunides online, realizadas
no final de 2022, com o objetivo de
oferecer uma visao geral sobre o Sis-
tema de Relacoes de Trabalho em
seus paises. As reunides foram orga-
nizadas pela Fundacdo Friedrich
Ebert e pelo Instituto Lavoro, que
selecionaram para andlise e debate
as experiéncias de quatro paises: Es-
panha, México, Alemanha e Italia.
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Cada uma dessas experiéncias foi
apresentada, respectivamente, pelos
seguintes especialistas: Antonio
Baylos, doutor em direito pela Uni-
versidade Complutense de Madrid e
professor de direito do trabalho e
seguridade social na Universidade de
Castilla La Mancha; Margarita Dar-
lene Rojas Olvera, licenciada em
direito pela Universidade Autbnoma
do México, foi responsavel do Regis-
tro de Contratos Coletivos do Centro
Federal de Conciliacdo e Registro La-
boral (CFCRL) e presidenta da Junta
Local de Conciliagdo e Arbitragem
da Cidade do México; Wolfgang
Schréder, cientista politico e chefe
de departamento na Universidade
de Kassel, foi assessor no IG Metall e
Secretdrio de Estado no Ministério
do Trabalho do Estado de Brandem-
burgo; e Federico Martelloni, pro-
fessor associado de direito do traba-
lho na Universidade de Bolonha.

Para mais informacoes sobre o tema, acesse:

https://brasil.fes.de
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As apresentacbes seguiram um ro-
teiro contemplando as principais
questdes em debate no Brasil: orga-
nizacdo e financiamento sindical,
afericdo de representatividade e pro-
tecado da atividade sindical, contrata-
cdo coletiva e mecanismos de solu-
cdo de conflitos, relacdo entre a
legislacao laboral e negociacao cole-
tiva e economia digital. Nos aponta-
mentos finais sao resumidas as ques-
tdées comuns e incorporados alguns
comentarios dos especialistas brasi-
leiros no campo das relagdes de tra-
balho que participaram das respecti-
vas reunioes.
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