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Resume 

0 artigo desenvolve o argumento de que, para o 
aprimoramento da negocia?§o coletiva no Brasil, e 

necess^irio estabilizar a economia e tornar seus 
mernados mais competitivos. Em seguida, examina 

as grandes quest5es que precisarao ser 
solucionadas, para a construgao do novo modelo de 

rela^oes de trabalho; a estrutura sindical, as 
garantias sindicais, a representagao dos 

trabalhadores no local de trabalho, a estrutura e as 
garantias da negocia?ao coletiva e os mecanismos 

de resolugao de impasses, o controle do emprego e 
a demissao, a negociacao e a flexibilizagao e a 

negociagao coletiva no setor publico. 0 artigo 
termina com uma avalia?ao das dificuldades para a 

transi?ao do velho sistema para o novo modelo e 
conclui especulando sobre a possibilidade do 

surgimento de urn mercado de trabalho fragmentado, 
onde ambos sistemas coexistiriam. 
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Abstract 

The article develops an argument according to which 
economic stabilization and more competitive market 
structures are necessary for the improvement of 
collective bargaining. Next, the article examines some of 
the important issues to be addressed in the making of the 
new system of labor relations; union structure, union 
security, workers representation at the plant level, 
collective bargaining structure, bargaining assurance and 
impasse resolution mechanisms, job control and 
dismissal, bargaining and flexibilization, and collective 
bargaining in the public sector. Finally, the article 
evaluates the difficulties for moving from the old system 
to the new one, and it concludes by speculating on the 
possibility for a fragmented labor market to emerge, 
where both, the old and the new systems would co-exist. 
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CONTRATO COLETIVO/APRIMORAMENTO DAS RELAQOES DE TRABALHO 

As implica96es do arcabougo institucional do mercado de trabalho sao 

evidences e importances para diversos resultados micro c macroeconomicos. 

Por exemplo, a relagao social do vfnculo de emprego pode influir na produ- 

tividade do fator trabalho. Redoes precarias e desiguais podem determinar 

alta rotatividade, elevado absentefsmo, baixo comprometimento com a pro- 

dugao, ausencia de etica do trabalho, e assim por diante. Por outro lado, 

instituigoes retrogradas, que impegam a canaliza^o do conflito capital-tra- 

balho para formas nao-destrutivas de manifesta^ao, podem eternizar o con- 

fronto e, dessa forma, afetar negativamente a produ9ao de bens e sen^os. 

Nao se pode esquecer, igualmente, que uma rela9ao de trabalho desigual 

pode estar na raiz da iniqiiidade na distribui9ao da renda. Por todas essas 

razoes, a vinciila9ao das rcla96cs de trabalho ao padrao de desenvolvimento 

economico tern sido um tcma cm foco cm foros internacionais (ver, por 

exemplo, BRUNETTA & DELL'ARINGA, 1990; OIT-IILS, 1992). No 

Brasil, tambcm se discute a modcrniza9ao das rela96es de trabalho sob a 

perspectiva maior do aprimoramento do nosso modelo de economia e mes- 

mo de sociedade. 

Ha alguns anos, parcelas importances do movimcnto sindical brasilei- 

ro tern proposto a contrata9ao coletiva como um caminho para a siipcra9ao 

do atual modelo de redoes de trabalho. Com o govcrno Itamar, finalmente, 

essa discussao se oficializou, patrocinada que foi pelo Ministcrio do Traba- 

lho. O contrato coletivo passou a fazcr partc do programa dessc governo. 

Nesse artigo, vamos discutir alguns dos dilemas que os parceiros sociais 

enfrentarao caso desejem efetivamente modernizar as redoes de trabalho 

e, eventualmente, desembocar num modelo mais avan9ado que substitua a 

contrata9ao individual pela contrata9ao coletiva. 

Talvez a caractenstica mais marcante de modelos avan9ados e demo- 

craticos de rela95es de trabalho seja a da preponderancia da negocia9ao 

coletiva sobre outros mecanismos de determina9ao de salarios e condi96es 

de trabalho. Vamos partir dessa descri9ao de modelos avan9ados e passar a 

examinar quais obstaculos precisarcmos superar para aprimorar nosso mode- 

lo na dire9ao da livre negocia9ao. 

Mas, para especular acerca do futuro da negocia9ao coletiva no Brasil, 

e precise estabelecer pelo menos dois pressupostos iniciais. Em primeiro 

lugar, a condi9ao basica para que haja um desenvolvimento da negocia9ao 
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coletiva e a de que o pais consiga efetivamente estabilizar sua economia. 

Nao faz muito sentido falar em negocia^ao coletiva se o desequilfbrio ma- 

croeconomico persistir. O ambiente de infla^o cronica tem um efeito per- 

verso nao apenas sobre o rendimento rea! dos trabalhadores, mas tambem 

sobre os objetivos e as estrategias sindicais. Por muitos anos, nossas lideran- 

gas sindicais praticamente limitaram suas demandas ^ tentativa de restabe- 

lecer salaries reais via reajustes, reposi^oes e antecipa^oes. As estrategias 

empresariais tambem tem sido influenciadas pela permanencia da infla9ao. 

Nossos empresarios simplesmente sancionam o crescimento nominal de 

salarios, repassando os reajustes aos pre9os. Nao 6 exagero dizer que nunca 

tivemos, na verdade, negocia96es coletivas no Brasil. Os dois lados da mesa 

fingem nao saber que os reajustes salariais serao repassados. Mas, negociar 

novos salarios sabendo que os consumidores e que pagarao, nao e praticar a 

negocia9ao coletiva; e conluio. E e isso que temos assistido ate hoje. 

Por isso, o future da negocia9ao coletiva no Brasil depende, antes de 

mais nada, da estabiliza9ao. Nosso exercfcio de futurologia parte, portanto, 

do pressuposto de que, mais dia, menos dia, havera uma coalizao polftica e 

um governo capazes de estabilizar e controlar as variaveis macroeconomicas. 

O que ocorrera, entao? 

Precisamos agora de um segundo pressuposto. A verdadeira negocia- 

9ao coletiva ocorre em ambientes estaveis e em mercados com algum grau 

de competi9ao. Portanto, precisamos supor tambem que a economia brasi- 

leira ficara mais exposta a compet^ao intemacional e que, intemamente, os 

mercados se tornarao menos concentrados e menos regulamentados. 

A razao para esse segundo pressuposto e simples: em estruturas pouco 

competitivas, tambem nao ha negocia9ao. Negocia9ao signiflca troca, mas 

troca entre as partes que negociam. Quando o mercado e protegido, os dois 

lados se poem de acordo (implfcita ou explicitamente), e passam o combina- 

do para o pre9o. De novo, isso e conluio. Negocia9ao para valer pressupoe 

algum grau de competi9ao. 

Muitos nao aceitam esse pressuposto e argumentam que, pelo contra- 

rio, haveria evidencias empfricas que apontam para uma dire9ao contraria: 

no Brasil, os salarios tenderiam a crescer mais nos setores com estruturas de 

mercados mais competitivas e nas categorias onde o sindica-lismo e a nego- 
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•   ' 
ciagao sao mcnos avangados (COSTA FEIJO et al., 1991). Essc argumcnto 

padece, porem, de um defeito basico, pois se baseia em dados de salaries, 

apenas. Nao leva cm conta a remuneragao total dos traba-lhadores. Sabe-se 

quc nas categorias mais organizadas e nos setores mais conccntrados o 

salario constitui uma propo^ao menor da rcmuneragao total, quando com- 

parado com o de categorias menos organizadas e/ou de setores mais compe- 

titivos. Sabe-sc, tambem, que muitos complementos salariais sao definidos 

em termos reais (porque oferecem aos beneficiados bens on servi^os e nao 

moeda; como, por exemplo, pianos de assistencia medica, cesta basica, re- 

fei^oes e transporte etc.). Portanto, parcelas relevantes da remunera^ao total 

dos trabalhadores mais organizados devem acompanhar a cvolu^ao nominal 

dos pregos e mantcr aproximadamentc sens valorcs reais. Sc cssas parcelas 

fossem computadas, as novas cvidcncias, muito provavelmentc, corrobora- 

riam nosso segnndo prcssnposto. 

Por outro lado, c fartamcntc docnmcntada na litcratura a cxistencia 

de um padrao do tipo conluio nas relagoes cmprcsa-sindicato, cxatamcntc 

em mcrcados pouco compctitivos (HARBISON dc GOLEM AN, 1951; 

WALTON & MGKERSIE, 1965). Essc tipo de comportamcnto, portanto, 

nao foi criado pelos ncgociadorcs brasilciros. Tcndc a surgir cm qualquer 

lugar e scmprc quc houvcr uma posigao privilcgiada de firmas cm sens 

respectivos mcrcados. 

Uma vcz satisfcitos os dois prcssupostos - cstabiliza^ao c compcti^o - 

as partcs cnvolvidas - sindicatos, cmprcsarios c governo - tcrao de construir 

o novo modclo brasileiro de negociagoes colctivas. Muitos cstudiosos levan- 

tam duvidas cm rcla^o a sinceridade com que sindicatos c cmprcsarios 

propoem c defendem a livrc ncgociagao. Muitas vczcs, clcs pareccm prcfe- 

rir a infla9ao c a protc^ao aos mcrcados porque isso justifica a indexagao. A 

infla^ao, principalmcntc, c usada como dcsculpa para postcrgar a livrc ncgo- 

cia^o/1^ Mas, sc chegarmos algum dia a cstabilizagao, nao podcra mais 

(1) Ma um exemplo rcccnte para corroborar minhas iluvidas. Enquanto o Ministro Barclli iniciava a 
discussao do contrato colctivo dc trabalho, as entidades sindicais faziam prcssao para obtcr 
conccssocs na politica salarial. On scja, ao inves dc aprovcitar a oportimidadc c agir para camiiihar 
na dirc^ao da ncgocia^ao com antonomia do cstado, o movimcnto sindical voltava vcllia aliuidc 
dc demandara protc^ao do governo (ver, a cssc rcspcito, GON^ALVES, 1992). 
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haver desculpas e as partes terao que enfrentar a tarefa da constm^ao do 

novo modelo brasileiro de relagoes de trabalho. Neste caso, muitos proble- 

mas terao que ser resolvidos. Entre muitas questoes, as que me parecem 

mais relevantes sao as seguintes: 

1. Estrutura Sindical 

Teremos que decidir, de uma vez por todas, qual a estrutura sindi- 

cal que desejamos. Precisaremos, em ultima instancia, optar ehtre a uni- 

cidade sindical sustentada na lei e a liberdade sindical. Ou seja, teremos 

que decidir entre continuar com o tradicional e o arcaico, ou partir para 

cstruturas sindicais multiplas, mais modernas e, principalmente, mais 

legftimas. E muito provavel que, optando pelo regime da liberdade sindi- 

cal, se configure o plurissindicalismo. Dificilmente a unicidade manter- 

se-ia se desaparecesse seu amparo legal. Na verdade, a Constitui^ao de 

1988, ao vedar a interferencia do Poder Publico na atividade sindical e 

deixar para os trabalhadores e empresarios, respectivamente, a defini^ao 

das categorias profissionais e economicas, iniciou um processo que pare- 

ce nao ter retorno. A proliferagao de sindicatos observada nos ultimos 

anos atesta que o mundo sindical sera, muito provavelmente, pluralista. 

De qualquer forma, essa passagem sera um grande teste para as verdadei- 

ras inten^oes de muitas lideran^as sindicais, tanto as dos trabalhadores 

quanto, e principalmente, as de empresarios. 

Nao custa lembrar que a Conven^o 87 da OIT recomenda que, na 

questao da unicidade sindical, a decisao deve caber aos trabalhadores inte- 

ressados. Eles e que devem escolher. Se o Brasil, finalmente, ratificar a 

Conven9ao 87 e muito provavel que tenhamos o plurissindicalismo, dada a 

existencia de muitas correntes ideologicas no movimento sindical. Obvia- 

mente, estao relacionadas com esse ponto temas como o conceito de catego- 

ria profissional (e, simetricamente, de categoria economica) e a questao do 

credenciamento ou registro das entidades sindicais. 
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2. Garantias Sindicais 

Essa e tambem uma questao bastante dificil de ser solucionada, mas 

que, igualmente, precisara ser enfrentada. Refiro-me aqui a temas como a 

estabilidade do dirigente sindical, a delimitagao de suas atividades no local 

de trabalho, a nao-discrimina9ao em rela^o a membros e militantes do 

sindicato e, inclusive, a coleta das receitas sindicais. Ate hoje esses pontos 

foram regulados na lei, a partir da unicidade sindical e da compulsoriedade. 

Ou seja: desde Getulio Vargas nao se admite a representagao sindical no 

local de trabalho; concede-se a estabilidade ao dirigente sindical (mas sua 

atuagao deve se dar longe do chao da fabrica). Para compensar, o modelo 

garante as receitas atraves da contribui^ao sindical compulsdria (o mal-afa- 

mado imposto sindical). Ao inves de romper com o artificialismo, a Constitui- 

9ao de 1988 refor90u o velho modelo, criando mais um recolhimento 

compulsorio, a chamada contribui9ao confederativa. 

Na eventualidade da ado9ao do pluralismo, mdo isso tera que ser 

revisto. A atividade sindical precisara ser garantida, mas isso tera que se 

compatibilizar com o pluralismo sindical, que e incompativel com taxas 

sindicais compulsorias. A via da negocia9ao e da troca mutua de garantias 

entre capital e trabalho devera ser explorada, nessas questoes. 

3. Represcntaf^ao dos Trabalhadorcs nos Locais dc Trabalho 

Se observarmos os pafses industrializados verificatemos que sua es- 

trutura de representa9ao dos trabalhadorcs e completa. E uma piramide, 

cuja base come9a no local de trabalho e termina nas centrais sindicais. 

Getulio Vargas criou no Brasil, porem, uma piramide sem base e sem pico. 

Por muitas decadas, a estrutura de representa9ao dos trabalhadorcs tevc 

apenas a parte intermediaria. A partir da Nova Republica tivemos a legaliza- 

9ao das organiza96es de cupula, como a GGT, a CUT e a FS. A Figura 1, a 

seguir, representa graficamente a situa9ao da estrutura sindical no Brasil em 

reIa9ao a dos pafses industrializados. 
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FIGURA 1 

ESTRUTURA DE REPRESENTAgAO DOS 

TRABALHADORES NOS PAlSES INDUSTRIALIZADOS E 

NO BRASIL 

Para completar, no Brasil, a piramide da representa^o sindical, equi- 

valente a dos pafses industrializados, falta definir como sera a representa^ao 

dos trabalhadores nos locals de trabalho. Delegado Sindical ou Conselho de 

Representantes? Quais serao as atribuigoes dessa representagao? Podera 

negociar? Se puder, qual o escopo dessa negocia^o? Podera convocar e 

organizar greves? Ou tera caractensticas de uma institui^ao voltada para a 

coopera^ao? 

A representa^ao dos trabalhadores no local de trabalho e outra das 

questoes muito complicadas que teremos de resolver. Uma coisa, porem, e 

certa: nao faz nenhum sentido falar em modernizar as relagoes de trabalho 

sem a criagao de urn espago de representa9ao e de participa^ao dos trabalha- 

dores, no local de trabalho. Nossos empresarios tern uma dificuldade muito 

grande em absorver essa ideia, mas ha sinais de que isso esta mudando. Em 
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alguns setores mais resistentes ja se admite a representagao de trabalhado- 

res, desvinculada e sem nenhuma implicagao com a representagao sindical. 

Isso ja seria um avango, sem duvida. 

Mas, as dificuldades para a representa9ao no local de trabalho nao 

existem apenas na area empresarial. Muitos sindicatos tern uma pratica de 

certa forma ambivalente a respeito. Na verdade, uma vez instituida e gene- 

ralizada alguma forma de representa^ao no local de trabalho os sindicatos 

passariam a ser efetivamente demandados a ocupar esse espa9o e a exercer 

uma a9ao junto as bases. Ocorre que muitos nao estao preparados para esse 

cenario. Grande parte da lideran9a sindical brasileira entortou a boca com o 

cachimbo do modelo getulista, que induziu a atividade sindical para fora do 

espa9o (descentralizado) das empresas e para dentro do ambito (mais cen- 

tralizado e abrangente e, porque nao dizer, mais comodo) das negocia96es 

por setor e das articula96es no interior das institui9oes governamentais. 

E bastante provavel que, uma vez institufda a representa9ao no local 

de trabalho, surjam diferen9as entre essa e o respective sindicato. Nem 

sempre o que sera bom para o sindicato sera bom para os representantes 

mais proximos dos trabalhadores. A intensidade dessas diferen9as depende- 

ra da forma que a representa9ao assumir, e da sua maior ou menor vincula- 

9ao com o sindicato. 

Tambem teremos que solucionar diversos aspectos operacionais liga- 

dos a questao da representatividade no local de trabalho: se o modelo 

desembocar no plurissindicalismo, como distribuir as vagas de repre- 

sentantes entre as diversas vertentes do movimento sindical? Que criterios 

adotar para incluir ou excluir tendencias? Como sera o processo de escolha 

dos representantes? 

4. Estrutura da Negocia§ao Goletiva 

A grande questao aqui e: vamos centralizar a negocia9ao? Vamos unifi- 

car as datas-base? Obviamente, do ponto de vista dos trabalhadores, e vanta- 

joso centralizar. Quanto mais centralizada a estrutura da negocia9ao, maior o 

poder de barganha. Muitos empresarios tambem preferem estruturas cen- 

tralizadas, por comodismo: teriam que negociar apenas uma vez, quando 

hoje tern que negociar diversas vezes por ano, em diferentes datas-base. Por 
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outro lado, muitos economistas acreditam que estruturas centralizadas e, 

mesmo, uma unica estrutura, com uma unica data-base, ajudariam a coorde- 

nar pregos e salaries e, consequentemente, a controlar a infla^o. 

No entanto, os exemplos bem-sucedidos de paises com negociagoes 

centralizadas nao servem de compara^ao para o Brasil. E, pelo menos, duvi- 

doso que a centralizagao da negocia^ao coletiva produza efeitos beneficos 

sobre a nossa infla^ao. Ha varios argumentos contrarios a centralizagao/unifi- 

cagao: a) nao temos consenso previo entre os atores sociais; b) nossos merca- 

dos internos sao muito grandes, disperses e heterogeneos; c) e duvidoso que 

a centralizagao da negociagao possa influir positivamente na redistribuigao 

da renda. Uma alternativa provavelmente mais adequada a realidade brasi- 

leira talvez fosse a de descentralizar a negocia^ao, deixando os mercados 

fazer a sua parte, e coordenar os resultados da negocia9ao. Dessa forma, nos 

mercados de dimensao nacional, surgiriam estruturas centralizadas. Nos 

mercados mais disperses, surgiriam estruturas mais descentralizadas. Alias, 

isso ja ocorre hoje: os bancarios, os petroleiros e os eletricitarios, em fungao 

da estrutura de seus respectivos mercados, ja negociam em nivel nacional, 

sem que para isso haja necessidade de qualquer legisla^ao especffica. 

De qualquer forma, se a centralizagao for estabelecida por lei, sem um 

consenso previo entre os atores sociais, sera provavelmente mais um experi- 

mento com chances reduzidas de sucesso. A unica chance para, eventual- 

mente, dar certo, seria deixar que a estrutura que vier a ser adotada seja, ela 

mesma, resultado de uma negociagao. Por esse meio, as partes trocariam 

entre si as garantias e estabeleceriam de comum acordo as regras necessarias 

para que o modelo adotado - qualquer que seja ele - se viabilizasse. 

E importante lembrar que atualmente se registra nos pafses industria- 

lizados uma tendencia de descentraliza^o da negocia^ao coletiva (ver, por 

exemplo, MYRDAL, 1991). Isso se deve a diversos fatores relacionados ao 

ajuste que aquelas economias promovem para se adaptar aos novos padroes 

de competi^o global e de inova^oes tecnologicas. Aparentemente, as estru- 

turas centralizadas impedem que muitos ajustes possam ser feitos, pois 

esses dependem de decisoes microeconomicas, ou seja, no nfvel das empre- 

sas. Por essa razao, a negocia^o direta, no local de trabalho, tern sido 

adicionada as - e, as vezes tern substitufdo - estruturas de negocia^oes mais 

complexas. 

Est econ., Sao Paulo, 22(especial):91-113> 1992 99 



CONTRATO COLETIVO/APRIMORAMENTO DAS RELAQOES DE TRABALHO 

Uma possibilidade para resolver essa questao, baseada em consenso 

entre os atores socials, seria a realizagao de uma grande negocia^o, de 

carater nacional, envolvendo todos os setores, para se definir regras, princi- 

pios e procedimentos. Tal estrutura seria a instancia para se determinar, 

enfim, as regras de convivencia entre trabalho e capital e incluiria, entre 

outras questoes: condutas na greve, condutas na negocia^ao, regras e meca- 

nismos para rcsolugao de impasses etc. Ou seja, seriam negociadas as condi- 

^oes para se estabelecer a etica no relacionamento entre sindicatos, 

trabalhadores e empresas. A partir desse macroacordo nacional, poderiam se 

estabelecer negocia96es setoriais sobre itens mais concretos, como salaries e 

condigoes de trabalho. As estnituras desse segundo nfvel de negocia^oes 

seriam dcfinidas naqucle macroacordo. Dependendo das caractensticas do 

setor, poderiam tcr amplitude nacional ou regional, desdobrando-se em 

outros niveis, ate se chegar no nfvel da empresa ou do local de trabalho. 

5. Garanlias da Ncgocia^ao c Mecanismos dc Rcsolu9ao de 

Impasses 

E muito bem estabelecido, na literatura das relagoes industrials e na 

teoria da ncgocia^ao, que os mecanismos de resoh^ao de impasses sao 

determinantes do comportamento das partes (por exemplo, STEVENS, 

1966; SUBBARAO, 1978). No Brasil, infelizmente, os mecanismos existen- 

tcs (ou seja, a instaura9ao do dissfdio na Justi9a do Trabalho, por solicita9ao 

de uma das partes) inibem a negocia9ao e induzem a interven9ao de tercei- 

ros (isto c, o govcrno) na solu9ao de conflitos. Para corrigir csse problema 

sera precise criar mecanismos que incentivem e induzam mais negocia9ao. 

E bom lembrar que o artigo 114 da Constitui9ao admite a instaura9ao do 

dissfdio se uma das partes simplesmente se recusar a negociar. Evidente- 

mcntc, csse modelo tera que set alterado radicalmente. A rccusa a negocia- 

9ao c, mais gcnericamentc, comportamentos antinegociais deveriam ser 

punidos e nao inccntivados ou premiados, como ocorre hoje. 

Ainda cm rela9ao as garantias a negocia9ao, e prcciso lembrar que 

cabc ao Estado promover condi9oes que fa9am da negocia9ao um jogo mais 

ou mcnos equilibrado. Por exemplo, sera prcciso estabelecer que as partes 

sao obrigadas a forncccr as informa96cs necessarias ao desenvolvimcnto da 

negocia9ao. Sera prcciso, tambcm, criar mecanismos capazcs dc, realmcnte, 
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esgotar a negocia9ao. Por exemplo, a utiliza9ao da media9ao poderia induzir 

mais negocia9ao. A ideia da arbitragem de ofertas finais tambem ajudaria a 

incentivar a negocia9ao, desde que as estruturas de negocia9ao fossem des- 

centralizadas (esse mecanismo parece ser mais utilizado em negocia96es 

envoi vendo pequenos contingentes de trabal had ores). Em geral a arbitra- 

gem e utilizada para solucionar conflitos individuals sobre direitos, sendo 

seu uso menos frequence para resolver conflitos coletivos de interesse, mas, 

mesmo assim, nao se deve desprezar esse mecanismo alternativo de solu9ao 

de impasses nas datas-base. 

Para garantir e incentivar a negocia9ao, condicionando, portanto, o 

comportamento das partes na dire9ao da autocomposi9ao de seus interesses, 

teremos que construir novos mecanismos para tratar dos impasses. Mecanis- 

mos de facil acesso, de pouco risco e de alguma previsibilidade inibem a 

negocia9ao. Por outro lado, mecanismos imprevisiveis, de alto risco e de alto 

custo incentivam a negocia9ao. A Justi9a do Trabalho e um mecanismo que 

se assemelha ao primeiro grupo. Teremos que modifica-Ia radicalmente, 

transformando-a em algo semelhante ao segundo grupo. Muitos defendem 

a necessidade de rever o papel da Jiisti9a do Trabalho e, ate mesmo, de 
✓ 

extinguir seu Poder Normativo. E certo que sera muito diffcil compatibili- 

zar o funcionamento da Justi9a do Trabalho nos moldes atuais com um 

modelo mais autonomo de redoes de trabalho e de negocia96es coletivas. 

Ainda no capftulo dos mecanismos de resolii9ao de impasses, deve-se 

colocar a greve. A greve e, antes de mais nada, uma maneira de resolver 
• ' • • v 

impasses. E um testc de for9a. Leva quern tiver maior poder de fogo. A 

medida que a negocia9ao coletiva avan9ar, a greve passara a ser vista sob 

essa otica. De certa forma, isso ja vem ocorrendo, e os sindicatos estao 

utilizando a greve cada vez com maior desenvoltura e eficacia. O desdobra- 

mento inevitavel desse processo sera uma rca9ao das empresas: elas passa- 

rao a demandar dos sindicatos que aceitem o lockout - a greve da empresa. 

Se as coisas se desenvolverem nessa dire9ao, havera, sem dilvida, um forta- 

lecimento da negocia9ao: a via da para]isa9ao sera um caminho de alto risco, 

que tendera a ser utilizado apenas em ocasioes muito cnticas e quando a 

negocia9ao tiver se esgotado. 
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6. O Gontrato Coletivo, o Gontrole do Emprego e a Demissao 

Depois do salario, o objetivo maior de qualquer movimento sindical 

maduro e o controle do emprego e o seu desdobramento: a limita9ao do 

poder da empresa na demissao. Em algum momento de sua evolu^o histo- 

rica, todos os movimentos sindicais passam a demandar que decisoes sobre a 

aIoca9ao da mao-de-obra que representam passem a ser compartilhadas. A 

consequencia inevitavel e que as empresas perdem parte de seu poder 

nessa area. No Brasil, dois fatores tern retardado a incursao dos sindicatos 

por essa area: o primeiro deles e a infla9ao. Ela 6 tao grande e tao cronica 

que transformou a questao salarial no carro-chefe permanente de todas as 

campanhas salariais. O segundo fator e ideologico: nosso movimento sindi- 

cal ainda acalenta o sonho do socialismo. Enquanto a alternativa socialista 

permanecer como um de seus objetivos, o movimento sindical adiara a 

inclusao do controle do emprego capitalista na sua pauta. Diversos autores, 

nos pafses industrializados, tern registrado esse dilema do movimento sindi- 

cal. De certa forma, ate Lenin, em seu 0 Que Fazer?, ja o fez, quando 

discutiu o carater reformista do sindicato abandonado pelos intelectuais 

(PERLMAN, 1949; STURMTHAL, 1962). 

Enquanto o movimento sindical em nosso pafs nao superar esse dile- 

ma historico, o empresario brasileiro continuara tendo total liberdade para 

demitir. Porem, a medida que o movimento sindical se tornar mais pragma- 

tico e menos ideologico, o controle da demissao e do emprego de forma 
✓ 

geral sera, inevitavelmente, abordado. E nessa perspectiva que se torna 

interessante colocar a discussao do contrato coletivo. Como se sabe, a rela- 

9ao de emprego no Brasil e individual. Ou seja, e um vmculo entre a 

empresa e o trabalhador individual. O contrato coletivo, porem, alteraria 

radicalmente essa situa^ao: passaria a existir um vmculo entre a empresa e o 

sindicato. Qualquer demissao, por exemplo, teria que ser feita de acordo 

com os criterios e procedimentos previstos no contrato. O mesmo se aplica- 

ria a promo96es, transferencias, mudan9as de turno, politicas de treinamen- 

to, e assim por diante. No limite, o controle do emprego pelo sindicato pode 

incluir a questao da ado9ao de novas tecnologias que implicam reestrutura- 

9ao de processes de trabalho e estruturas de emprego. Em suma, o contrato 

coletivo restringiria o poder quase completo que hoje a empresa brasileira 

tern na area das decisoes sobre a aloca9ao de seus recursos humanos. 
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Nao dcixa de ser sintomatico que a discussao do contratxrcoletivc se 

aprofunda exatamente no momento em que tendencias politizadas do mo- 

vimento sindica! admitem a convivencia e ate mesmo a cooperagao (alguns 

lideres da CUT chegam a falar ate em parceria, como Vicentinho em entre- 

vista ao jornal 0 Estado de Sao Paulo, 1993). E possfvel que o sindicalismo 

brasileiro esteja no limiar da mesma virada historica que todos os movimen- 

tos sindicais de paises industrializados ja executaram. Se isso for verdade, a 

elite empresarial brasileira estaria cometendo um erro historico se recusasse 

a discutir seriamente a possibilidade da contrata9ao coletiva. Afinal, em 

todos os pafses industrializados as empresas foram compensadas largamente 

pela perda parcial do controle do emprego: um melhor ambiente de traba- 

Iho, que geralmente acompanha o aprimoramentc e a contratualiza^ao da 

rcla^ao com o sindicato, reverte-se em mais produtividade e mais lucrativi- 

dade. Com essa perspectiva, e possfvel que a discussao, e a conseqiiente 

negocia^o do contrato coletivo, seja o caminho para abrir uma nova era nas 

redoes de trabalho. 

7 Negociagao c Flexibiliza§ap 

Evidentemente. a medida que a negopa9ao se firmar e se desenvol- 

ver, novos itens na rela9ao capital-trabalho serao inclufdos nas pautas. As 

areas por onde, provavelmente, a negocia9ao avan9ara serao: saude e segu- 

ian9a ocupacional, previdencia privada complementar e sistemas de remu- 
N 

nen^ao. A medida que tudo isso occrrer, os protagonistas terao que se 

lembrar das li96es dos paises industrializados. La, a negocia9ao avan9ou por 

esses temas e muitos outros. La os sindicatos conseguiram graus elevados 

de controle do emprego. O resultado foi um aumento muito grande na 

rigidez do mercado de trabalho, com efeitos negativos nos custos indus- 

trials, no nfvel de pre9os e no nfvel de emprego. E importante lembrar que 

o modelo de controle do emprego pelo sindicato, em associa9ao com as 

burocracias dos departamentos de recursos humanos das empresas, estava 

perfeitamente ajustado as condi96es dos mercados em que as empresas 

atuavam: tecnologias bastante estaveis, ciclo de vida de produtos bastante 

previsfveis e administraveis e ambientes externos pouco conturbados eram 

algumas das caractensticas daqueles mercados. Em suma, a rigidez das 

redoes de trabalho nao era uma amea9a para empresas que operavam com 
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razoavel grau de previsibilidade. Hoje, porem, os ambientes nos quais as 

empresas operam sao bastante diferentes. A tecnologia e os produtos mu- 

dam a um ritmo avassalador. O paradigma taylorista-fordista, base da estru- 

tura organizacional das grandes corpora^oes e da estrategia sindical, nao e 

mais funcional. O trabalhador especialista e substitufdo pelo polivalente. A 

linha de montagem e a descrigao detalhada dos cargos e superada pelo 

trabalho em grupo e participativo. Os mercados internos de trabalho, tao 

bem documentados na literatura e intimamente associados ao sindicalismo 

industrial (ver, por exemplo, SEGALL, 1986; DOERINGER & PIORE, 

1971; EDWARDS, 1979, FREEMAN & MEDOFF, 1984) sao substituidos 

por estruturas empresariais mais enxutas e desverticalizadas. No mundo 

industrializado, os sindicatos foram duramente atingidos pela reestrutura9ao 

dos mercados e das empresas. O modelo de relates de trabalho baseado 

em muita formaliza^o, em rigidez e no confronto esta sendo substitufdo 

por ambientes mais cooperatives e mais flexfveis. Os sindicatos lutam para 

encontrar novos papeis e para estruturar novas atitudes em rela^o a seus 

representados e as empresas com as quais negociam. 

E nesse ambiente de mudan9a e de emergencia de novos paradigmas 

de organiza9ao empresarial que o sindicalismo brasileiro se consolida como 

um ator social autonomo, e que se pensa na reforma do sistema de re^des 

de trabalho. Teremos que ser muito criativos para aprender com a experien- 

cia de negocia96es coletivas dos pafses industrializados e, ao mesmo tempo, 

queimar etapas e construir um modelo flexfvel e ajustado as nossas necessi- 

dades de inse^ao nos mercados internacionais. Esse, talvez, seja o grande 

desafio que os atores sociais tern pela frente. Nossos negociadores terao que 

permitir que a negocia9ao avance e, ao mesmo tempo, preservar a desejada 

e necessaria flexibilidade no mercado de trabalho. Talvez um caminho seja 

a utiliza9ao do conceito de remunera9ao flexfvel (participa9ao em lucros ou 

resultados), que tern a qualidade de atrelar parte dos rendimentos dos 

assalariados ao desempenho da empresa, via negocia9ao. Ao mesmo tempo, 

esses esquemas promovem a polivalencia e diminuem a importancia da exces- 

siva divisao do trabalho e da especializa9ao dos trabalhadores (WEIZMAN, 

1987; ZYLBERSTAJN, 1988). 
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8. A Negociagao Goletiva no Setor Publico 

Essa e outra questao complicada e delicada. De um lado, e fora de 

duvida que uma sociedade democratica e pluralista tem que garantir a todos 

os trabalhadores, inclusive aos do setor publico, o direito de organizar sindi- 

catos e de negociar coletivamente. 

For outro lado, porem, trabalhadores do setor publico, organizados, ao 

fazerem prevalecer seu poder de barganha e seus interesses, acabam inter- 

ferindo na aloca^o de recursos publicos, que e definida, em tese, nas casas 

legislativas, por representantes de toda a popula9ao. Trata-se de uma con- 

tradi^o: a garantia da negociagao coletiva no setor publico pode resultar em 

uma viola9ao do processo democratico de elabora9ao e de execu9ao do 

or9amento. Em outras palavras: no limite, a livre negocia9ao no setor publi- 

co pode resultar em que urn^t minoria acabe impondo seus interesses acima 

dos interesses da sociedade como um todo (WELLINGTON & WINTER, 

1971). 

Nao se podera remeter os impass&s para a Justi9a do Trabalho, pois, 

nesse caso, uma decisao daquela corte que alterasse o or9amento seria uma 

tntromissao de um pcder (o Judiciario) em decisoes de outro (o Legislative). 

O or9amento e uma lei que cstaria sendo alterada por uma decisao da 

Justi9a do Trabalho. 

Nessa questao, um ponto de equilfbrio tera que ser alcan9ado. Meca- 

nismos de controle do processo e d^os resultados da negocia9ao coletiva, com 

a participa9ao de todos os interessados, precisarao ser criados. Obviamente, 

isso nao sera simples. 

9. A Transiijao 

O novo modelo se caMCterizaria pela maior autonomia das partes em 

rela9ao ao Estado e peh prevalencia da negocia9ao sobre a legisla9ao. Mas, 

existe uma serie muiCb grande de direitos adquiridos pelos trabalhadores, 

garantidos na legisla9ao. Os empresarios nao aceitariam que a legisla9ao 

continuasse detalhando direitos e, sobre ela, se acrescentasse o contrato 

coletivo. Deveria haver uma transi9ao que garantisse um certo numero de 

direitos, sobre os quais haja consenso e, ao mesmo tempo, a negocia9ao 
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contemplaria os demais. Claro que grandes parcelas do movimento sindical 

nao aceitariam renunciar a direitos trabalhistas, que hoje sao garantidos nao 

so na lei, mas tambem na Constituigao. 

Por outro lado, mesmo que se chegue a um acordo sobre o que ficaria 

na lei e o que seria remetido para a negocia^ao ainda restaria a dificuldade 

de implantar o novo modelo num pais tao heterogeneo como o Brasil. Gomo 

faze-lo: de uma so vez, ou gradualmente? Seria melhor marcar uma data 

para todas as categorias e regioes, ou cougar pelas mais organizadas e 

avan9adas? Todas essas questoes indicam que a transformagao do atual 

modelo nao sera simples. Pelo contrario, exigira boa vontade e empenho de 

todas as partes envolvidas. 

10. O Que Pensam os Praticantes: Gomo Sera o Novo Modelo? 

Como responderemos as questoes acima colocadas? Como superare- 

mos os grandes problemas que ainda impedem a moderniza^o das relagoes 

de trabalho? E diffcil prever e responder. Mas, indicios podem ser obtidos 

junto aqueles que praticam as redoes trabalhistas no Brasil. 

Ultimamente, tern sido realizado diversos encontros e seminarios a 

respeito da reformulagao do nosso sistema de relagoes de trabalho. Em um 

deles,ao qual o autor esteve presente, os participantes foram consultados 

sobre algumas das questoes acima tratadas. As perguntas e a tabulate das 

respostas, bem como uma analise sucinta das mesmas, sao apresentadas no 

anexo ao artigo. Embora a amostra de opinioes colhidas naquele evento nao 

possa ser atribuida representatividade estatistica, a qualifica^ao dos partici- 

pantes deve ser levada em conta. 

De forma geral, percebe-se que quando se defrontam com as op^oes 

que, inevitavelmente, terao que fazer, os praticantes das re^Ses industriais 

no Brasil tendem a ser bastante ambivalentes. Isso ocorre tanto para os 

representantes dos trabalhadores, quanto para os representantes empresa- 

riais. As respostas indicam que, de forma geral, havera dificuldades muito 

grandes para se chegar a consensos em rela^ao, principalmente, a duas 

grandes questoes. A primeira, e a da transi^o do modelo atual para um novo 

(2) Scminario "Contrato Colctivo", promovido por Garccz Consultorcs c INAMA-Instituto Nacional 
dc Mcdia9ao c Arbitragcm, cm Sao Paulo, cm 07/12/1992. 
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modelo, mais autonomo e mais negocial. A segunda, 6 a da convivencia 

entre o velho e o novo modelos. 

As respostas indicam que, em fun9ao das dificuldades para a transi^o 

completa a um novo modelo, existe a possibilidade de criarmos um modelo 

hfbrido, que ainda tera elementos do atual: a legislate trabalhista dificil- 

mente sera significativamente removida; a Justi^a do Trabalho devera se 

man ten Muito provavelmente o novo modelo sera dual: uma parte dos 

trabalhadores brasileiros e suas respectivas empresas praticarao relagoes de 

trabalho mais avan^adas e autonomas. Uma outra parte, porem, ainda sera 

"protegida" por leis e pela Justi^a do Trabalho. 

A julgar pelo que pensam executives de empresas e representantes 

sindicais, e possfvel que os oito pontos apresentados nas se^oes precedentes 

nao sejam solucionados e superados, da mesma maneira, nas diversas regioes e 

nos diversos setores economicos. As ambivalencias e as hesitagoes deverao 

ser observadas tambem entre os indivfduos e as instituigoes que, ao final, 

deverao moldar os contornos do novo modelo. E possfvel que, quando da 

criagao desse novo modelo, os formuladores das novas polfticas deixem 

espago para a coexistencia de uma diversidade de situagoes. Os interesses 

em jogo, a complexidade das questoes e a heterogeneidade das situagoes 

concretas no Brasil devera, provavelmente, induzir diversas formas de con- 

vivencia entre capital e trabalho. 

De certa forma, isso e o que ocorre, hoje. Embora a legislagao seja 

unica e federal, capital e trabalho mantem entre si diversos relacionamen- 

tos. Admitir a diversidade e acomoda-la na lei talvez seja, afinal, a unica 

maneira de se abrir de vez a possibilidade do aprimoramento das relagoes de 

trabalho para os setores onde isso e efetivamente demandado. Assim, terfa- 

mos a manutengao do modelo getulista mais ou menos intacto onde as 

partes ainda nao se sentissem capazes e seguras para o salto para a moderni- 

dade. 

Se isso efetivamente ocorrer, haveria novas questoes para se especu- 

lan como seria o mercado de trabalho com a "oficializagao" da diversidade? 

Como se estruturariam empresarios e sindicatos para essa nova situagao? 

Quais as implicagoes para a alocagao da mao-de-obra? Para a mobilidade 

social? Para a distribuigao de renda? Para a competitividade de nossos pro- 
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dutos nos mercados mundiais? Para a sobrevivencia dos sindicatos? Das 

empresas? 

A busca de respostas para essas novas questoes podera, por sua vez, 

levar a discussao sobre o novo modelo de rela^oes de trabalho para um 

angulo ainda inexplorado: o dos impactos sociais e economicos das diversas 

alternativas que hoje se aprescntam. 
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Anexo 

Seminario: Contrato Coletivo de Trabalho 

(Organizado por Garcez Consultores e INAMA em 07/12/93) 

Pesquisa de Opinides dos Participantes sobre o GGT 

Analisc dos Resultados 

(elaborada por Helio Zylberstajn) 

1. Os participantes do Seminario receberam um questionario que cobriu 

alguns dos principais aspectos relacionados com a implanta^ao do con- 

trato coletivo de trabalho no Brasil. Trinta e oito participantes envia- 

ram suas respostas. A seguir, e feita uma analise sucinta das respostas 

obtidas. A tabula^ao completa e exibida num quadro, no final do texto. 

Naturalmente, os resultados devem ser tornados com cuidado. Por se 

tratar de um grupo pequeno e composto, predominantemente, por 

pessoas ligadas a empresas, nao se pode inferir ou generalizar a partir 
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dos resultados apresentados. Por outro lado, por^m, apesar da pequena 

representatividade estatistica, como se trata de um grupo de especia- 

listas na area, os resultados tern um valor qualitativo que nao pode ser 

ignorado. 

2. Ha algumas unanimidades (ou quase unanimidades) entre os parti- 

cipantes: todos (ou quase todos) concordam que e preciso alterar o sis- 

tema de redoes de trabalho no Brasil (Ql); que deve ser implantado 

o contrato coletivo de trabalho (Q3); que e preciso uma lei para imple- 

mentar o contrato coletivo de trabalho (Q4); que as partes devem deci- 

dir livremente sobre o tipo e o conteudo do contrato coletivo de 

trabalho (Q6); que e conveniente adotar o princfpio da prevalencia do 

contrato sobre o disposto em lei (Q15); que a lei deveria explicitar a 

ideia da flexibilizagao de direitos (Q16); que as partes devem utilizar 

mecanismos negociados para solucionar conflitos (Q7); e, finalmente, 

que deveria haver servi^s privados e publicos de media^ao e arbitra- 

gem (Qll e Qlla). 

3. Para um grande numero de quesitos, embora nao houvesse unani- 

midade registrou-se uma maioria expressiva que convergiu para a 

mesma resposta. Entre os aspectos nos quais ha concordancia de 

uma maioria expressiva estao: a necessidade de ratificar urgente- 

mente a Convengao 87 da OIT (Q2a); a necessidade de modificar os 

artigos 8° e 114° da Constitui^ao (Q2b); a necessidade de se adequar 

a CLT a contrata^ao coletiva (Q12); a necessidade da revoga^o do 

Poder Normative da Justi^a do Trabalho (Q2c) e a adogao da arbi- 

tragem privada irrecornvel (Q8); a plena liberdade para a contrata- 

9ao coletiva (Q4a); e, ao mesmo tempo, o reconhecimento da greve 

como recurso legftimo contra a empresa que se recusar a negociar 

(Q4cl); finalmente, a ideia de que haveria um sistema dual, com 

protegao da CLT para os que nao estivessem cobertos por um con- 

trato coletivo (Q14). 
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4. A pesquisa serviu tambem para revelar alguns dos aspectos contro- 

versos para a implantagao do contrato coletivo, em torno dos quais os 

membros da comissao se dividiram. Entre esses, estao: a escolha entre 

o regime da prote^o legal e o regime da contrata^ao (Q4b e Q4c); a 

preserva^o dos direitos da CLT ou sua flexibilizagao (Q13 e Q16) e a 

ideia de que a empresa que se recusar a negociar nao deve sofrer san- 

96es pecuniarias (Q4c2). 

5. A pesquisa revelou algumas posi96es contraditdrias. For exemplo, 

ao mesmo tempo em que a maioria se posicionou favoravelmente a re- 

voga9ao do Poder Normativo (Q2c, ja mencionado), o grupo se dividiu 

em rela9ao ao direito da empresa se recusar a negociar e, ao mesmo 

tempo, instaurar dissidio (Q4d). Essa contradi9ao indica haver hesita- 

9oes e ambigiiidades em rela9ao a extin9ao do Poder Normativo da 

Justi9a do Trabalho. Por outro lado, o grupo, unanimemente, atribuiu 

as partes a decisao sobre o tipo e o conteudo do contrato coletivo (Q6, 

ja mencionada); mas, ao mesmo tempo, uma parte expressiva do grupo 

prefere que a lei determine o escopo daquele instrumento (Q5). 

6. A questao 9 contem, na verdade, duas perguntas: contempla ao mes- 

mo tempo a obrigatoriedade da arbitragem de interesses e a divisao de 

trabalho entre arbitragem (disputas de interesse) e Justi9a do Traba- 

lho (disputas jundicas). E arriscado interpretar os resultados em 

fun9ao desse defeito na formula9ao. O grupo se dividiu na resposta. 

7. Finalmente, a existencia de doze respostas contrarias ao aproveita- 

mento da atual estrutura do Ministerio do Trabalho revela um certo 

grau de desconHanga em rela9ao aquele orgao da administra9ao fe- 

deral (Q10). 
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CONTRATO COLETIVO/APRIMORAMENTO DAS RELAC6ES DE TRABALHO 

Resultados da Pesquisa de Opinioes sobre o Gontrato Goletivo de Trabalho 

Tabula^ao das Respostas 

Qucsito Sim Nao S/R 

1. 0 sistema de redoes de trabalho deve 0 38 0 
ser mantido? (0) (100) (0) 

2a. Concorda com a aprovapio imediata da 29 6 3 
Conven^o 87 da OIT? (76) (15) (0) 

2b. Concorda com a revisao dos artigos 30 4 4 
8° c 114° da ConstituifaoP (79) (11) (11) 

2c. Concorda com a revoga^o do Podcr 35 2 1 
Notmativo da Justi^a do Trabalho (92) (5) (3) 

3. Concorda com a implcmenta^ao do 38 0 0 
Contrato Coletivo de Trabalho? (100) (0) (0) 

4. Deve haver uma lei quc implemente o 37 1 0 
Contrato Coletivo de Trabalho? (97) (3)0 (0) 

4a, AIci deve dar plena liberdade para 32 2 4 
as partes dccidirem se querem o CCT? (84) (5) (ID 

4b. A lei deve permitir ao trabalhador 22 13 3 
optar peloCCT? (58) (34) (8) 

4c. A lei deve prcvcr quc os trabalhadorcs 
votcm nos locais de trabalho para decidir 24 11 3 
coletivamente se querem o CCT? (63) (29) (8) 

4cl. Se a empresa se negasse a negociar o 
CCT, os trabalhadorcs podcriam cxercer 30 6 2 
livremcnte o direito de greve? (79) (16) (5) 

4c2. A empresa que se negasse a negociar o 19 17 2 
CCT scria penalizada monetariamcntc? (50) (45) (5) 

4d. A empresa podcria se ncgar a negociar o 
CCT e instaurar o dissidio na Justi^a do 9 26 3 
Trabalho (24) (68) (8) 

5. 0 tcxto legal deve prever o tipo de CCT, 
se nacional, regional, setorial, por scg- 20 18 0 
mcnto, por empresa? (52) (47) (0) 

6. A decisao sobre tipo e conteudo seria to- 37 1 0 
mada livremcnte, por decisao das partes? (97) (3) (0) 

7. Os conflitos de rclacionamento no dia-a- 
dia deverao ser resolvidos nas cmpresas 
com base em sistema negociado entrc as 37 1 0 
partes? (97) (3) (0) 

8. Os impasses poderao ser submetidos, por 
livre decisao das partes, ^ arbitragem 
privada, sendo a decisao do arbitro irre- 36 2 0 
corrivel? (95) (5) 0 

9. A lei deve prever que as questoes de inte- 
resse sejam obrigatoriamente submetidas^ 
arbitragem, sendo submetidas a Justi^a do 26 12 0 
Trabalho somente as qucstdes juridicas? (68) (32) (0) 

10. 0 governo deve aproveitar a organiza9ao 
atual do Ministerio do Trabalho para ofe- 26 12 0 
reccr servi9os de conciiia9ao e media9ao? (68) (32) (0) 
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Quesito 

11.0 service de arbitragem deve ser 
privado, ou o govemo poderia prover 
este tipc de servi9o, ou ambos deve- 
riam existir e as partes escolheriam? 

11a. Da mesma forma que a arbitragem, 
no caso da media?!© poderiamos ter 
servi?os do govemo, privados ou 
ambos? 

Govemo Privado Ambos 

0 7 31 
(0) (18) (82) 

0 7 31 
(0) (18) (82) 

Quesito Sim Nao S/R 

12. SeriamelhoradequaraCLT para 30 8 0 

possibilitar a implen.cnta?!© doCCT? (79) (21) 0 

13. Os direitos previstos na CLT deveriam 22 15 1 

set preservados, como patamar mmimo? (58) (4?) (3) 

14. Os direitos deveriam ser preservados 
0 apenas para aqueles que nao estiverem 28 10 

sob a egide do CCT? (74) (26) 0 

15. 0 CCT deve prevalecer sobre a CLT e 37 1 0 

outras normas existentes? (97) (3) 0 

16. Seria melhor estar explicit© na lei 28 9 1 

que os direitos podem ser flexibilizados? (74) (24) (3) 

Nota: O numcro dc rcspostas tabuladas foi 38. Dczoito vicram dc cmprcsdrios c/ou 
cxccutivos; 11 dc sindicalistas c 9 nao pudcram scr classificadas. Os numcros cntrc 
parcntcscs rcprcscntam porccntagens. 

(Recebido e aceito em dezembro de 1992). 
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