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TESE DE DOUTORADO
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O processo atual de flexibilizaglo das relagdes de trabalho, impulsionado pela
instabilidade das economias capitalistas e pelo acirramento da concorréncia, tem
transformado as formas de contratacio, de uso e de remuneracio dos trabalhadores.
Neste processo, a Participacio dos Trabalhadores nos Lucros ou nos Resultados das
Empresas (PLR) tem tido grande difusdo. Nos paises centrais, isto tem ocorrido
desde meados da década de 80. No Brasil, a PLR ganha projeco a partir da
regulamentacdo do tema em dezembro de 1994, Este trabalho tem como objetivos
principais: entender os determinantes gerais da adocdo e expansio da PLR,
tomando como base algumas experiéncias intermacionais; € a partir destas,
verificar, no caso brasileiro, em que medida esta modalidade de remuneragio vem
sendo utilizada como incentivo ao trabalhador para 0 aumento da produtividade e
como instrumento de confrole de custos. A pesquisa feita sobre 970 acordos
coletivos validos para os anos de 1996 e 1997 leva a conchusdo de que a PLR tem
sido muito mal aproveitada como elemento de motivagcdo ac empregado, a0 mesmo
tempo em que hé evidéneias de que tem sido utilizada para reduzir encargos
trabalhistas e flexibilizar o custo do trabalho, inclusive substituindo parcelas fixas e
indiretas da remuneracio. Apesar dos problemas levantados, o trabalho aponta para
o potencial que a PLR tem para colaborar como instrumento de redugdo das
disparidades de renda e para a democratizacdo das relagSes de trabalho no interior
das empresas.
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ABSTRACT

DOCTORAL DISSERTATION

Fabia Tuma

The increasing flexibility of industrial relations, driven by instability in capitalist
economies and accrued competifion, has been changing the ways of hiring, using
and paying the workforce. In this process, the Profit-Sharing (PS) has been rapidly
diffusing. In developed countries, this has been occurring since the mid-eighties. In
Brazil, PS gains momentum with the regulation of the subject in december 1994,
The main objectives of this work are: to understand the general determinants of PS
adoption and expansion, based on some international experiences; and, starting
from these experiences, to verify how the PS has been used to stimulate the
workforce 1n order to get productivity gains and as an instrument of cost control in
the Brazilian case. The research that was carried out, based on 970 collective
agreements actives in 1996 and 1997, brings to the conclusion that PS has been
very poorly exploited as a mean of incitation of the workforce, at the same time it
shows evidences that PS has been used to reduce labour obligations and to increase
flexibility of labour cost, even replacing fixed and indirect components of salary. In
spite of the problems aroused, the work shows the PS potential as an instrument to
reduce income unevenness and to democratize industrial relations.
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INTRODUCAO

Este estudo nasceu do interesse em compreender 08 motivos que estdo levando as
empresas a adotarem a participagdo dos trabalhadores nos lucros ou nos resultados (PLR)
e em verificar o8 riscos € as oportunidades que esta modalidade de remuneracio traz para

os trabalhadores.

A PLR ganha expressdo num contexto de acirrada concorréncia, em que a implementagdo
de inovagles tecnolbgicas e de novas formas de organizagio do trabalho tem sido
acompanhada da tendéncia de flexibilizar as formas de confratagio, o uso da mio-de-obra
e a sua remuneracdo. Consistindo num valor pago em forma de abono -nfo incorporavel
aos salarios- e normalmente condicionado aos resultados econdmicos ou operacionais das
empresas, a PLR tem se projetado como um mecanismo capaz de dar flexibilidade
salarial, adequada ao momento atual de profunda instabilidade, e como um elemento de

ncentivo ao melhor desempenho do empregado.

Neste cendrio, em que aumenta o gran de incerteza nas economias capitalistas € o
desemprego ¢ a principal preocupac@o social das nagdes industrializadas, difunde-se a
crenga de que a flexibilizac8io das relagdes de trabalho pode favorecer o crescimento do
produto e do emprego. Esta visfo se apoéla na possibilidade de reducio do custo do
trabatho e sua adaptacdio 4 conjuntura de instabilidade. Dai, nossa preocupagio com o

papel que a PLR vem assumindo nas negociagdes coletivas recentes.

Com base em nossa experiéneia na assessoria sindical de categorias profissionais no
processo de negociacio dos salarios e de outros itens referentes as condigdes de trabalho,
formulamos a hipdtese de que a PLR estaria sendo mal aproveitada como instrumento de
incentive ao desempenho, ao mesmo tempo em que estariam sendo valorizados seus
impactos diretos sobre a folha de pagamentos do pessoal. Neste caso, aumentariam as
chances da PLR atuar como wm entrave é{) crescimento real dos salarios e até como
substituta de parcelas fixas da remuneracdo. Assim, nosso esforgo guiou-se pelo interesse
em averiguar os determinantes da difus#o desta nova forma de remuneragfo e a maneira

pela qual tem desempenhado o papel de flexibilizadora do custo do trabalho.

A tese desenvolvida subdivide-se em guatro capitulos. Os dois primeiros compdem a



parte I deste estudo, que trata do processo de flexibilizacfo das relagdes de trabatho ¢ da
adogdo e difusdo da participag8o dos trabalhadores nos lucros ou nos resultados das
empresas em nivel internacional. Os dois Gltimos trazem a discussfio para o cenrio
nacional, apresentado na parte II, em que a questio € tratada levando em comta as

especificidades locais,

O capitulo I mtroduz o tema a partir da apresenta¢io do contexto geral de reestruturaco
produtiva e de {lexibilizac3o das relacGes de trabatho em que se difunde a pratica da PLR,
em meados da década de 80. E apresentado aqui o processo através do qual os interesses
coletivos vio cedendo espaco a interesses localizados no ambito das empresas e o
conjunto de direitos conquistados pelos trabalhadores ao longo do periodo de
prosperidade do capitalismo é posto em cheque. Nestas paginas, sfo apresentadas
algumas experiéncias internacionais € os impactos sobre a desestruturago do mundo do

trabatho.

O capitulo II trata especificamente da questiio da participagdo dos trabalhadores nos
lucros e nos resultados das empresas. Os principais interesses que explicam g difusdo da
PLR sdo revelados e analisados. Com base em indimeros trabalhos, € apresentado um
amplo painel com informacdes sobre vérios paises, buscando dar uma visfio geral da
abrangéncia da cobertura dos programas irnplementados, dos valores correspendentes,
assim como do arcabouco instifucional presente ou nfo no tratamento do tema,
destacando as experiéncias da Franga, Reino Unido e Itdlia. As questdes mais relevantes
do debate atual sobre a PLR sfo também discutidas aqui, abordando seus efeitos sobre o

emprego, a produtividade do trabalhador e a flexibilizacio dos salarios.

Trazendo a problemética da PLR dentro do contexto de flexibilizagdo das relagdes de
trabalho para o Brasil, o terceiro capitulo trata de caracterizar a relag@o capital/trabalho no
espaco nacional, destacando o alto grau de flexibilidade ja existente. Apresenta e comenta
as medidas recém-tomadas para acentuar a facilidade de contratar, usar ¢ demitir a mio-

de-obra e discorre sobre 0s riscos da desregulamentacgo do trabalho no pais.

O dltimo capitulo é dedicado exclusivamente a4 PLR no Brasil. Revelam-se os interesses

2



que explicam sua adocio, fortemente apolada na regulamentacdio do assunto feita pelo
Poder Executivo, através de Medidas Provisérias (MPs) publicadas ao longo dos dltimos
quatro anos. Os principais pontos abordados por estas MPs s8o apresentados ¢ analisados,
destacando-se a tentativa de excluir os sindicatos das negociagdes e a possibilidade aberta
para reduclo das obrigages trabalhistas, Finalmente, com base na pesquisa sobre o
contetido de quase mil convengdes ¢ acordos coletivos, analisam-se as informagdes sobre
0$ tipos praticados de PLR, as formas de pagamento, os valores acordados, a

representacdo dos trabalhadores e as metas de desempenho negociadas,

A conchusdo do capitulo final aponta para a confirmagio da hipdtese formulada
inicialmente, isto €, a de que a PLR vem sendo mal aproveitada como instrumento de
gerenciamento de recursos humanos com vistas ao aumento da produtividade do
trabalhador, consistindo num ingtrumento para flexibilizar a remuneracdo e reduzir as

obrigagdes trabalhistas.

Em vista das evidéncias apresentadas, apontamos os riscos que a PLR pode significar para
os trabalhadores, se utilizada com o propésito principal de controle sobre a remunera¢io.
Ao mesmo tempo, destacamos o seu potencial para reduzir as disparidades salariais e
redistribuir a renda, chamando a atencfio para a necessidade de democratizagdo das
relacOes de trabalho visando & melhor utilizagdo da PLR por parte das empresas, assim

como por parte de seus empregados.



PARTE 1

INTERNACIONAL



CAPITULO I
CENARIO GLOBAL DE FLEXIBILIZACAO DAS RELACOES DE
TRABALHO

0O fim do milénio esta sendo palco de rapida e intensa desestruturagio dos sistemas de
relagdes de trabatho que foram edificados ao longo do desenvolvimento das sociedades
industriais. Muitas das leis e normas que regulam as relagdes entre trabalthadores,
gmpresarios € governos das nagdes industrializadas foram instituidas, sobretudo, durante
0§ vinte € cinco anos que se seguiram a Segunda Grande Guerra. Neste periodo, o
capitalismo esbanjou dinamismo. As economias operaram proximas do pleno emprego e
os salarios acumularam ganhos reais. Nos paises centrais, construiram-se abrangentes

redes de protecio social e conformaram-se sociedades mais homogéneas do ponto de vista
da distribuicdo da renda.

Foram quase trés décadas de desenvolvimento econdmico. Durante todo esse tempo, 08
idedlogos do liberalismo criticaram o ciclo de crescimento mais vigoroso e duradoure do

capitalismo. Atualmente, encontram-se atnantes em vanas areas do conhecimento, nas

universidades e nos governos.

O diagnéstico liberal-conservador dado ao esgotamento do padrfo de desenvolvimento
dos “anos dourados”' & um tiro no intervencionismo estatal e nas organizagdes sindicais.
Sem titubear, atribui o fim dos bons tempos & teimosia do Estado em evitar a instabilidade
ciclica, direcionar investimentos e promover politicas sociais compensatérias. A
ingeréncia indevida sobre os rumos da economua teria gerado nocivos déficits pablicos e
inflagdo. Aos trabathadores também é atribuida a culpa pela rigidez nos mercados de

trabalho, que teria atraido, de volta, o fantasma do desemprego.

Para reverter esse guadro, segundo o pensamento neoliberal, bastaria deixar que as forgas

de mercado agissem livremente. Nada de politicas industriais, setoriais ou regionais.



Liberdade no comércio de mercadorias ¢ mobilidade de capitais seria o lema da politica
externa. Ao Estado caberia apenas a administracfio da moeda e de seus gastos correntes.
No campo das relagdes de trabalho, o indicado seria a desregulamentacfo total, que
livraria as empresas dos empecilhos criados pelos sindicatos e também pelo Estado
referentes as normas de contratacdo, demissdo, remuneracdo e uso do tempo do

trabathador”.

H4 cerca de 20 anos, assiste-se ao pipocar desse receituario por varios pontos do globo
terrestre, exemplarmente aplicado por Ronald Regan, nos Estados Unidos e Margareth
Thatcher, na Inglaterra. Em outros paises da Europa ¢ também na periferia do sistema,
politicas inspiradas por este diagnostico tém sido implantadas com intensidades e em
momentos variados. Os resultados obtidos no combate a inflacdo, vista como heranca das
politicas keynesianas que caracterizaram a a¢do reguladora do Estado no poés-Segunda
Guerra, 530 inquestionavels. Porém, em geral, as fases de crescimento econdmico tém

sido mais breves, menos vigorosas e incapazes de impedir o aumento do desemprego.

Batendo recordes em quase todo o mundo, o desemprego é hoje o problema central das
sociedades capitalistas. Sob essa ameaca permanente e crescente, os trabathadores e suas
organizagGes representativas tém sofrido derrotas em vérias frentes, revelando um novo
cenario das relagdes de trabaltho muito distinto do que se construiu no periodo do pds-

guerra até a crise que eclode na década de 70.

Inseguranca, incerteza, instabilidade sdo os termos freqlientemente utilizados para
caracterizar as relagdes sociais nos novos tempos e, particularmente, aquelas que se
estabelecem entre patres ¢ empregados. De forma geral, e respeitadas as especificidades

de cada pafs na conformacio dos sistemas nacionais de relagdes de trabatho, na condugio

! Hobsbawn, Eric (1895} 4 era dos extremos, Companhia das Letras, §. Paulo, Neste trabatho, Hobsbawn caracteriza
o periodo que se segue & Segunda Guerra, até o inicio dos anos setemta, como um periodo de grande prosperidade
econdmica e social mundial, merecendo 2 denominagio de “anos dourados™.

* No Brasil, esta visio é compartithada por varios autores. Ver Filgueiras, Luiz A. M. (1997) “A desestruturagio do
mundo do frabatho e o “mal-estar’” desse fim de século”, seminario “O Mal-Fstar no Fim do Sécule XX, Depio de
Ciénecias Humanas e Filosofia/ Universidade Estadual de Feira de Santana e Fscola Brasileira de Psicandlise — Bahia/
Polo Feira, 14 de maio e Mattoso, Jorge E. L. (1995) 4 desordem do trabaiho, Sio Paulo, Scritta.
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da politica econdmica depois da crise dos anos 70 e no processo de reestruturacio
produtiva das empresas neste periodo, o gue se nota € uma progressiva perda de dirgitos ¢

conseqiiente detertoracio das condigdes de trabalho e de vida nas economias avancadas.

Evidentemente, ndo estamos excluindo as economias periféricas desse cenario global de
desestruturagdo do mundo do trabalhe. Certamente sio nestes paises onde se podem
verificar os efeitos mais perversos das transformacgfes em curso no modo de produgio
capitalista, ja que dispdem de um sistema de protecfo social muito menos estruturado,
além de menor poder de resisténcia as mudancas. Apenas queremos chamar a atengio
para a inversdo de valores que estd ocorrendo nas sociedades desenvolvidas e que se
reflete no modo pelo qual esta se dando o desmonte das regras convencionadas em lei ou
por contrato coletivo de trabalho e que regulavam as relagdes sociais, dando organicidade

e estabilidade ao padréo de desenvolvimento consolidado no pés-guerra.

Trata-se de um movimento destrutivo, de desarticulacio ¢ descentra.liza@éo das formas de
representacdo social. E uma ruptura com a forma de organizagdo e regulacdo anterior, em
que o interesse social prevalecia sobre o inferesse individual e as leis ¢ regras no campo
do trabalho traduziam o objetivo comum de regulamentar as formas de atuagfio dos atores
socials envolvidos. A predomindncia dos interesses locais, restritos ao universo da
empresa ¢ de seus empregados, face aos interesses gerais se reflete na intensificacio das
negociacGes diretas no ambito das empresas € na agfio deliberada dos governos em

desregulamentar as relagles de trabaltho,

Este quadro se associa a intensas inovacdes tecnologicas e profundas mudangas
orgamizacionais que tém caracterizado a reestruturacdo das empresas € contribuido para a

superacio do “fordismo™. “Competitividade, qualidade e flexibilidade” tém se

* “Fordismo” € uma expressio cunhada pela chamada escola francesa da regulagdo para caracterizar uma certa
adequagdo entre o regime de acumulagdo e o modo de regulagio que vigoraram durante os “anos dourados™. Pard um
sprofundamento dos conceitos desenvolvidos pelos regulacionistas, consultar Lipietz, Alain (1991) Auddcia: uma
afternativa para o século XX, Nobel e Boyer, Robert {1988) “Technical change and the theory of ‘Regulation’, 1n
Dosi et alit {eds.), Techrnical Change and Economic Theory, Pinter Publishers, Londres.
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constituido num lema para empresas e governos nessa fase em que as fronteiras dos paises
se dissipam com a globaliza¢io dos mercados e a acirrada concorréncia intercapitalista

modifica velozmente a maneira de produzir e distribuir a riqueza.

O periodo de crescimento econdmico, pleno emprego ¢ conguistas sociais foi substituido
pela era da incerteza, do desemprego crescente e do recuo das organizacdes sindicais. Hste
capitulo busca tracar este cenario, que se constréi a partir da crise do fordismo ¢ €

retocado a cada avango do processo atual de flexibiliza¢Bo das relacdes de trabalho.

Para chegar ao ponto central de nosso estudo, que € a participacio dos trabalhadores nos
lucros ou resultados das empresas (PLR) enguanto elemento relevante do fenémeno atual
de flexibilizacio da remunerac@o do trabalho, partimos de uma breve apresentacdo das
diferencas entre o “fordismo” e aquilo que ainda estd se configurando ¢ sendo chamado
de “pos-fordismo”. A idéia de fazer essa diferenciagfio tem por objetivo facilitar a
compreensio das transformacdes em curso no mundo do trabalho que vém atender as
necessidades e aos interesses gerados pelo atual processo de reestruturacdo capitalista.
Estas transformacOes sfo apresentadas a partir de algumas experi€ncias internacionais,
revelando os efeitos sobre a ocupacio € a emergéneia de novos temas que tomam a cena

do debate sobre a flexibilidade, enire os quais se destaca a PLR.

1.1 - Fordismo e pos-fordismo: a reestruturacio capitalista

A base técnica e os métodos de organizacio do trabalho da era fordista tém suas rafzes na
inddstria automobilistica americana do inicio do século. Apds o fim da Segunda Guerra
Mundial, sob a hegemonia dos Estados Unidos, o modo americano de produzir (e de
viver) comecou a reproduzir-se em outras partes do mundo. Mas foi na Europa que
injungdes politicas, econdmicas e socials permitiram a consolidagio dos exemplos melhor

sucedidos do que passou a ser chamado de sociedades do bem estar.

A automaclo fixa ou rigida, com base técnica predominantemente meclnica e

eletromecénica, orientada para a producfo em larga escala, juntamente com os métodos e



técnicas desenvolvidos por Taylor’ para a administraghio das tarefas do trabalhador
configuravam o modelo de organiza¢do do trabalho no paradigma produtivo difundido no
pds-guerra. Uma linha de produciio de produtos padromizados, com trabalhadores
desempenbando tarefas compartimentadas e repetitivas € o modelo tipico da empresa
fordista-taylorista.

J& no inicie do século, na busca do aumento da produtividade, Ford pregava que o
operario devia ficar fixo no seu posto, realizando mecanicamente sua tarefa, sem a
interferéneia de sua mente, transformando-se quase em um componente da maquina que
operava. Segundo ele, essa maneira de trabalhar era ideal para a empresa, sem ser

desagradavel ao trabalhador:
“Para certa classe de homens, o trabatho repetido, ou a reprodugio continua de uma
operacdo idéntica, por processos que ndo variam nunca, constitui um espetaculo horrivel.
A mim me causa horror. Por prego algam do mundo poderia fazer todos os dias as mesmas

coisas. Entretanto, atrevo-me a dizer que para a maioria a repeti¢gio nada tem de
desagradavel.

Com efeito, para certos temperamentos a obrigacdo de pensar € uma verdadeira tortura,
porque o ideal consiste em operagbes que de modo algum exijam instinto criador. Os
servigos gque exigem esforco mental e fisico gozam de mui limitada popularidade e néo
encontram aceitacdo’™.

Em contrapartida a este modelo de organizacdo do trabalho, Ford defendia que os
trabalhadores deveriam ganhar bem para consumir os produtos fabricados. Assim, os
ganhos de produtividade eram distribuidos através de aumentos salariais, de forma a
permitir ¢ consumo em massa dos produtos produzidos em massa. Esta visdo ¢ difundida
e consolidada no pés-guerra, justificando a denominacio “fordista” dada ao regime de

acumulacdo de cardter distributivo praticado nos “anos dourados”.

O modo de regulagdo do fordismo, isto é, a maneira como se compatibilizaram os
diferentes interesses na dire¢iio da consolidagio deste regime de acumulaggo distributivo,

foi caracterizado por uma forte atuacgio do Estado e das diversas formas de representagdo

* Tavior, Frederick W. (1963} Principios de adminisiracio cientifica, Sio Pavlo, Atlas.

* Citado por Fleury, Afonse e Vargas, Nilton (org) (1983) Organizacie do Trabalko: uma abordagem
interdiseiplingr, 830 Panlo, Atlas.
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sociais, principalmente as organizacdes sindicais, Os mercados de trabalho se
institucionalizaram progressivamente, regidos por normas acordadas nos contratos
coletivos entre empresas ¢ sindicatos e pela regulagfo estatal. Através de tributagio
progressiva sobre o capital e 05 altos rendimentos do trabalho, o Estado também pdde se
apropriar dos ganhos de produtividade, rédis;n'ibuindo-os na forma de beneficios sociais e
garantias de renda numa ampla rede construida para proteger o cidadfo das distorgdes

inerentes ao funcionamento do sistema capitalista.

E claro que este quadro reflete os elementos presentes no fordismo difundido no pés-
guerra, mas ndo ¢ uma fotografia tinica e idéntica dos pafses capitalistas avancados, muito
menos das economias periféricas que procuraram, tardiamente, reproduzir o modelo de
desenvolvimento das economias centrais com flagrantes e graves distorgBes. A forma e o
ritmo com que se instaurou esse modelo obedeceram as orientagdes politicas especificas
dos governos de cada nacdo em sintonia com o grau de organizacio da sociedade. O
resultado obtido em cada caso pode ser interpretado como uma alternativa capitalista a
proposta socialista de igualdade, em fungfio das pressGes recebidas interna e

gxternamente.

Os Estados Unidos, por exemplo, nfo se comparam aos paises europeus no que tange &
construgdo dos sistemas de seguridade social. E entre estes, se destacam os paises da
Europa do Norte, onde o Estado assumiu para si a maior parte da responsabilidade na
concretizacio dos ideais de prosperidade, solidariedade ¢ igualdade a que as sociedades
aspiravam. De todo modo, pode-se afirmar que a valorizagfio do bem-estar geral e dos
interesses da coletividade foi uma caracteristica marcante do periodo fordista, que teve no

pleno emprego sua maior conquista.

J4 no final dos anos 60 e mais claramente na década de 70, o fordismo d4 sinais visiveis
de esgotamento, A taxa de crescimento da produtividade se reduz, o ritmo da expansio
econdmica se enfraquece, os movimentos sociais de contestacdo se avolumam e o
desemprego reaparece. Fatos como a elevacio dos pregos do petrdleo em 1973 agravam a
situagio dos paises centrais, que adotam politicas passivas de ajuste. A excegiio do Japdo,

que implementou um radical ajuste macroecondmico e uma vigorosa transformacio
9



techiolégica e organizacional na sua base produtiva, 0s demais paises centrais passaram a
década intercalando momentos recessivos e breves periodos de recuperagio, com raras

experiéncias de reordenamento industrial.

A deterioracdo do fordismo ja era um fato historico quando o segundo choque do petréleo
e a elevacdo das taxas de juros americanas, ambos ocorridos em 1979, agravam ainda
mals a crise, jogando o mundo capitalista numa profunda recessdio. Com a retracgo
econdmica, aparecem os déficits pliblicos, pressionados pelo encothimento da base de
arrecadacio e pelas necessidades crescentes no campo social. Nesta fase, tanto os Estados
Unidos quanto os paises europeus passam a implementar politicas de “modernizagio

gcondmica”.

Seguindo uma estratégia de combate & inflagdo, em uma conjuntura de acirramento da
concorréncia internacional favorecida pela liberaliza¢do dos mercados, os governos e as
empresas, resguardadas as diferengas nacionais, passam a guiar-se pelo lema
flexibilidade-competividade-qualidade. O processo de modernizacdo econdmica e social
implementado a partir dai fundou-se em trés pontos: inovagdo tecnolégica acompanhada
de novos métodos de gestdo e organizagdo do trabalho; flexibilizacdo das relagSes de
trabalho, através da reducfio do poder de regulacio exercido pelo Estado e pelos contratos
coletivos; e reorganizacdo das politicas publicas, com a reducdo do grau de intervengao

do Estado na economia®,

E o fim da era fordista. Na base deste processo de modemizagdio, encontra-ge uma radical
alteragdo no paradigma tecnolégico que o caracterizava. Em substituicdo a automac@o
rigida, em que o equipamento executa uma seqgiiéncia definida de operagles para a
produciio de bens padronizados em grande quantidade, introduz-se a automacio flexivel,
em que a mudanga na seqiiéncia de operagdes para a producio de bens diferenciados e em
jotes menores ¢ obtida através da interacfo das maquinas com os computadores. Esta

mudangca veio se adequar a0 momento de Instabilidade vivido pelo capitalismo, no qgual as

¢ Dedecea, Claudio S. (1997) Racionalizapéo econdmica, emprege e relagies de trabalho no capialismo avangado,
tese de livie docéncia, IE-UNICAMP.
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decisbes sobre o qué, quanto e quando produzir tém sofrido mutagdes permanentes, em

funcio dos novos rumos da concorréncia.

No passado, os produtos eram muito mais estdveis com respeito a linha, modelo e cor.
Atualmente, € impressionante a rapidez com que alguns bens deixam de ser produzidos ou
tém seus modelos totalmente alterados. Também € notdria a velocidade com que os
mercados s#o atingidos por novidades, que acabam impondo ¢ criando necessidades

novas aos consuridores.

Em funcio do dinamismo da concorréncia, também a demanda nfo é estavel, sendo de
dificil previsdo. Como conseqiiéneia, a empresa moderna tende a operar com baixo
estoque de produto em processo e buscar um alto giro da produc@o. A ordem de quanto e
quando produzir parte do mercado em direcdo -3 empresa, que precisa atendé-lo com o
méaximo de qualidade e no menor tempo possivel transcorrido entre a data da encomenda
¢ a da entrega. Desse modo, a variabiliclade da producdo é wuma caracteristica que
acompanha a difusdo do novo paradigma tecnoldgico, que traz consigo grandes mudangas

no processo de trabatho.

O trabalhador que executava tarefas compartimentadas e repetitivas dd lougar ao
trabalhador polivalente, capaz de operar virias maquinas simultaneamente, Este também
ganha maior autonomia e controle de suas a¢des, acumulando funcdes antes atribuidas as
chefias intermediédrias ligadas, por exemplo, ao controle e fiscalizacdo do processo de
trabatho. Cresce o seu grau de responsabilidade sobre o produto final, na medida em que
varigs etapas do processo passam a estar sobre o seu dominio ou do seu grupo de trabalho.
E o trabalhador flexivel, adaptavel as condicBes de variabilidade do processo produtivo

modemo.

Além da flexibilidade funcional, a reestruturacio produtiva passa a demandar
flexibilidade no uso do tempo do trabalthador, isto €, na sua jornada de trabatho. Nesse
contexto, a discussio sobre a reduclio da jornada, que sempre foi wma reivindicagio
histérica do movimento sindical e instrumento de distribuigiio dos gaphos de

produtividade no periodo fordista, adquire um outro carater. Passa a ser condicionada a

11



sua flexibilizacio, o que significa a quebra na rigidez da fixacio da jornada semanal. Esta
virta no sentido de adequar o tempo de trabalho ao uso dos equipamentos cuja
obsolescéncia tornou-se mais rapida nesse contexto de acelerada muta¢do tecnoldgica e,
também, de administrar o tempo de trabalho em funcio do ciclo econdmico e das

necessidades da empresa.

Antes de prosseguir, é prudente ressaltar que estamos tratando de wma transicdio em que
o3 varios elementos que compdem o novo paradigma de producio industrial (desde a base
técnica ate as estratégias empresaniais) estdo em difusdo. Além disso, ha as diferencas
setorials que justificam adaptacOes dos modelos e contribuem para explicar a
heterogeneidade produtiva existente, mesmo nos paises centrais. De todo modo, o que
queremos apontar € o sentido do movimento de reestruturagdo produtiva, que € uma
referéncia na modernizacio das empresas e tem impacto direto sobre as relagdes de
trabalho.

A desverticalizagio das estruturas empresanais e a terceirizac@o das empresas s80 duas
tendéncias da reestruturacio capitalista que assumem papel determinante na segmentacdo
do mercado de trabalho, acentuando sua hetemgeneidade-{. No modelo fordista, o tipo
predominante de estrutura organizacional possuia uma integracdo vertical, a qual obedecia
& logica que numa mesma planta deveriam estar reunidas todas as atividades relativas ao
negocio. Conseglientemente, a unidade de producdo atingia o maximo de autosuficiéncia.
A reestruturacfo produtiva desfaz este modelo, descentralizando as estruturas, focalizando
a producio em atividades especializadas e passando para outras empresas as atividades

consideradas como acessorias ou complementares.

Com esta mudanca de estratégia, busca-se simplificar o gerenciamento empresarial, obter
mais eficiéncia e qualidade na produgdo e transfenir para outras empresas (fornecedoras
ou prestadoras de servigos) a responsabilidade (e o risco) pela execucfio das atividades e
dos services coniratados. Cria-se, assim, uma rede de empresas com especializacOes

diversas, mas todas comprometidas com o resultado final do processo produtivo. Em

DIEESE {1993} “Os trabathadaores frente & terceirizacio”, Pesquisa DIEESE, n° 7, maio.
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confrapartida, ha um enxugamento do quadro funcional, tanto operacional quanto

administrativo.

Parte dos dispensados pela descentralizagio organizacional simplesmente passa a
engrossar o contingente de desempregados. Os demais, quando nfo sdo obrigados a
buscar uma ocupacZo totalmente distinta da que tinham anteriormente, podem ser
coniratados por pequenas ¢ médias empresas integrantes da rede, mas em condi¢fes de
trabalho menos favoraveis ou até mesmo precarias. Estariam dentro destas condicOes o
trabalho em tempo parcial (part-time) e o trabalho temporario ou por tempo determinado
executados nao pot op¢lo, mas por falta desta. Nestes casos, os trabalhadores nfio séo
contemplados pelas mesmas garantias ¢ beneficios daqueles que estdo empregados no
coraglo do sistema, ou na “empresa-mie”, como é denominada, estando muitas vezes &

margem da representacio sindical.

Mesmo aqueles que permanecem na empresa reestruturada nfo conservam 08 mesmos
direitos. A necessidade de ser cada vez mais competitiva e, por isso, mais flexivel as
variacdes, tem justificado uma preocupacfo maior da empresa moderna com a redugo
dos custos fixos. Consequéntemente, também a estratégia salarial das empresas tem se
alterado, No lugar dos ganhos de produtividade incorporados sistematicamente aos
salarios, forca motriz do regime de acumulagio fordista, verifica-se uma tendéncia ao
fortalecimento de sistemas de prémios ou bonificacdes, reduzindo a parcela fixa do salario
na totalidade da remuneracBo. Esta torna-s¢ mais varidvel, mais flexivel, mais sujeita a

oscilactes em funcéio da conjuntura econdmica.

Em sintese, a flexibilidade que se manifesta na ocupagéo, na jomnada de trabalho e nos
saldrios, assim como a precarizagdo do emprego € a exclusdo social s#io caracteristicas
desse processo de desestruturac@io do sistema de relacbes de trabalho que se dé em
contraposi¢do ao estabelecido no pés-guerra, quando o regime de acumulagdio capitalista

assimiu um carater francamente distributivo.

As organizagdes sindicais e o Estado reduzem o poder de regulagdo sobre o

funcionamento do sistema capitalista. Seja no campo econdmico, seja no social, ha uma
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clara reducio no grau de intervencdo do Estado. Os sindicatos, por sua vez, mesmo

apresentando tendéncia a fusdes, tem se esvaziado com a fragmentacio das negociacdes

coletivas.

Estamos falando de um rompimento com 0s valores e normas institucionalizados a partir
do Welfare State europeun e 0 New Deal americano, regidos por principios de eqiiidade e
solidariedade. Como se voltiassemos ao passado, a designaldade deixa de ser um mal a ser
combatido e compensado por politicas pblicas e volta a ser vista como algo positivo, que
estimula a concorréncia ¢ o crescimento do individuo, O mesmo caminho seguem as
relagBes de trabalho cujo ordenamento institucional passa a ser questionado, deixando

£Spaco para as negociacoes diretas entre patres € empregados.

No entanto, este movimento se da de forma diferenciada em cada pals, em fungo da
maneira como é enfrentada a crise do padrdo fordista. Aqueles pafses onde injun¢Oes
politicas e econdmicas levaram a adoglo rdpida do receitudrio neoliberal para solucionar
os problemas associados ao crescimento da inflacdo e do desemprego, como fol o caso
dos Estados Unidos e do Reino Unido, promoveram uwm desmonte igualmente rapido e
intenso do sistema de relagdes de trabalho. Os outros, que de uma forma ou de outra,
resistiram mais a idéla de que a retomada do crescimento estaria associada
inexoravelmente ao livre funcionamento das forgas de mercado, adiaram certas medidas

on foram menos agressivos na condu¢do do processo de desestruturacdo do mundo do
trabalho.

1.2 - Desestruturacdo das relagdes de trabalho: algumas experiéncias
internacionais

Os anos 70 puseram fim 2 trajetéria de crescimento do emprego e dos salarios seguida ao
longo das décadas de 50 e 60. As dificuldades econdmicas advindas da perda de
dinamismo do padrio fordista, da crise do padric monetério internacional -que acabou
com o acordo de taxas de cAmbio fixas (1971)- e do primeiro choque do petréleo (1973),

frearam as conquistas dos trabalhadores. Mesmo assim, naqueles anos, ndo houve
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nenhuma modificagdo significativa no quadro institucional das relacdes de trabalho. Foi
na década de 80 que se iniciou umn processo de descentralizagdo das negociagbes coletivas

e de desregulamentacio dos procedimentos e dos direitos consolidados anteriormente®,

O segundo choque do petrdleo, a elevagdo das taxas de juros (ocorridos ainda no final dos
anos 7() e a politica americana de revalorizacdo do délar levada a cabo até 1985 tiveram
forte impacto sobre os balancos de pagamento de fodos os paises, que foram jogados
numa recessdo. Sujeitos & concorréncia internacional exacerbada pela politica de
desregulamentacfio dos mercados nacionais, que fora induzida pelos Estados Unidos e
pela Inglaterra, varios paises iniciaram ou intensificaram um processo de reestruturago
mndustrial. Neste momento € que a flexibilizacdo das normas que regulam as relagbes de
trabalho passa a ser requerida pelas empresas, de forma a adequar o trabathador as novas

maneiras de produzir e competir.

Nesta conjuntura, inicia-se um movimento de descentralizacdo das negociagles, isto é,
um deslocamento das discussdes e decisGes para o ambito da empresa oun até do
estabelecimento. Nos paises em que predominam as negociacdes centralizadas por setor
(Alemanha e Suécia, por exemplo), passou a verificar-se esta tendéncia, enquanto que
naqueles onde a descentralizag¢fo é predominante (Estados Unidos e Japdo), esta pratica

foi intensificada.

Sob o ponto de vista empresarial, a justificativa para tal procedimento residia na
necessidade de adequagho do campo das negociacBes a reestruturaciio produtiva. Frente a
desverticalizacio e terceirizacio das empresas e as transformacgdes na base técnica, eram
necessarias transformacdes na organizacdo e gestio do trabalho. Estas, por sua vez, para
atender as exigéncias circunscritas a um determinado momento e local, ndo podiam estar

amarradas a regras gerais que ndo correspondiam a nova realidade.

Vieram as alteracBes no conteddo das negociacOes para viabilizar a flexibilidade

& yer Baglioni, Guido {1994) “As relagdes industriais na Europa nos anos 807, in Oliveira, C.Alonso B. et alii {orgs.}
O mundo do trabalho - crise e mudanga no final do século, S3o Paulo, Editora Pagina Aberta e Boyer, Robert {1988)
“Wage/Labour Relations, Growth, and Crisis: A Hidden Dialectic”, in Boyer, R. {ed.) The Search for Labour Market
Flexibility - The European Economies in Transition, Oxford, Clarendon Press.
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requerida. A flexibilidade funcional, decorrente da polivaiéncia e da exclusfio de cargos e
criacdo de novas funcdes, exigia a rediscussdo da classificaclo de ocupagdes, que consiste
numa grade de equivaléncias entre cargos, fungdes e remuneragles pertodicamente
revisada nas negociagdes. A flexibilidade no uso do tempo do trabalhador requeria
reconsiderar o perfodo semanal como elemento referéncia para fixacdo da jornada de
trabalho, além de elaborar critérios para a construgio de um banco de horas, Finalmente, a
flexibilidade salarial, que ja& pressupunha uma reorganizaco da estrutura de salarios na
grade de ocupacfes, significava abrir méo da indexacfo dos saldrios 4 elevacio passada
dos precos e instituir ou fazer mais uso de formas de remunera¢do que nio se

incorporavam aos saldrios.

Assim, com o processo de descentralizacdo das negociagdes coletivas € a progressiva
transferéncia das discussdes sobre ocupagio, tempo e remuneracio do trabalhador para o
dmbito da empresa, reverteu-se um movimento de institucionalizacdo do mercado de
trabalho, caracterizado por relagdes que se estabeleciam através de representacOes
politicas (instituicdes) dos empresarios e trabalhadores, com a participagdo do Estado.
Este, por sua vez, vem se distanciando dos conflitos entre o trabalho e o capital e
relaxando o controle e a fiscalizacdo de regulamentos que normatizam o mercado de
trabatho”.

Como ja dissemos, o processo de flexibilizac#o das relagdes de trabalho, que se inicia na
década de 80 e se aprofunda nos anos 90, tem sido mais ou menos desestruturante em
fungdo das especificidades de cada pais. Dependendo da competitividade de seus
produtos, do grau de intervencdo dos Estados na economia, nas politicas sociais ¢ no
mercado de trabalho e das caracteristicas dos sistemas de relacSes de trabalho (nivel de
sindicalizagio, grau de centralizagio das negociagdes, organizacdo no local de trabalho

etc), 08 palses apresentam situacOes distintas na evolugio deste processo.

Abaixo, apresentamos algumas informagSes referentes a 8 paises da OCDE - Organizacio

Y OCOE (1992) Nouvelles ovientations dans I'organisation du travail: la dynamique des relations professionnelles,
Paris, .
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de Cooperagiio e Desenvolvimento Econémicos™.

1.2.1 - Estades Unidos

As negociacles coletivas nos Estados Unidos ocorrem, tradicionalmente, de forma
descentralizada, embora existam acordos por ramo ou setor. Daf, a denominacio
“sindicato por empresa” dada & estrutura sindical americana. A recente dissolugdo das
representacdes patronais em alguns sefores, como o siderirgico e o de alimentagio,
tammbém contribui para explicar o crescimento dos acordos por empresa nos ultimos

L
anos'".

Para que um sindicato ou mesmo um grupo de trabalhadores possam se estabelecer como
legitimos representantes dos empregados de uma empresa e iniciar um processo de
negociacdo coletiva para celebracio de um conirato coletivo de trabatho € necessdrio, em
primeiro lugar, instituir 2 “unidade de negociacdo™. Esta se dd mediante a consulta e a
aprovacdo pela maioria dos empregados. Uma vez concretizadas as negociagdes e
assinado o primeiro contrato coletivo de trabalho, € estabelecida a sua vigénceia e a data da
préxima negociacio coletiva. 86 uma nova eleicio pode desativar a unidade de

negocia¢io constituida.

Seguindo este modelo, existem empresas em que ha negociagles formais, legitimas
(empresas sindicalizadas) e aquelas em que ndo h& representacfio legal para que o
processo de negociacio se estabeleca (empresas ndo sindicalizadas). Atualmente, 80%
dos trabalhadores sindicalizados sfo representados pela AFL-CIO (dmerican Federation

of Labor — Congress of Industrial Organizations).

A negociacio direta entre patrGes e empregados sempre fol a pratica dominante. Mas, a
partir da década de 70, houve uma intensificacio deste procedimento e uma

correspondente reducfio do nimero de empresas sindicalizadas obtida com a revogacao de

® nfuitas das informacdes referentes as experiéncias internacionais que relatamos, 2 seguir, sbcontram-se apoiadas
em ampla pesquisa bibliografica realizada por Dedecca, Claudio 8. (1997) op.cit.

Y IRES (1992) Syndicatismes - Dynamique des relations professionnelles, DUNOD, Paris.
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varias umdades de negociacdo. Este movimento € acompanhado de um certo empenho das

empresas em por obstaculos a sindicalizagdo € criar canais diretos com os empregados, de

forma a implementar com maior facilidade as mudancas desejadas para a sua

reestrutiraclo. Face ao interesse maior de aumentar a competitividade da economia

americana, o Estado manteve-se alheio aos conflitos gerados e aos efeitos deletérios sobre

o mercado de trabatho.

Em linhas gerais, o cenario de flexibilizac8o das relages de trabalho nos Estados Unidos

apresenta algumas evidéncias'® que, efetivamente, apenas confirmam o cendrio global que

anunciamos acima:

L

a reducdo dos custos da méo-de-obra com relagfo aos custos totais ocupa um papel
preponderante na estratégia competitiva das empresas. O recurso mais fregiientemente
utilizado € o corte de pessoal acompanhado do actmulo de fungGes ¢ de tarefas

desempenhadas pelos empregados;

para estimular os trabalhadores a aceifarem as novas responsabilidades, sHo

implementados programas de participacdo financeira e ndo financeira;

0§ programas com confrapartida monetéria tém aumentado a parcela da remuneracio
ligada ao desempenho -individual, de grupo ou da organizagdio, variavel em funcio

dos resultados alcangados- e diminuido a parcela fixa;

a flexibilidade na organizagio do trabalho ¢ no uso do tempo do trabalhador tem se

acentuado nas empresas,;

hi uma clara distingdo entre o nucleo estavel de trabalhadores de wma empresa ¢ a
mdo-de-obra periférica, composta por trabalhadores temporirios ou com jornada

parcial, no que respeita as condigbes de frabalho € remuneragdo.

Embora essas observacOes sejam, de wma forma geral, validas para todos os paises

2 fewin, David (1992) “Organization du travail, relations professionneiles et formes de participation dans les
entreprises aux Etats-Unis: critique ef évaluation™ in OCDE (1992) op.cir.
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capitalistas que estfo reestruturando suas economias sobre as mesmas bases, é correto
afirmar que a aposta feita pelos Estados Unidos na desregulamentacio dos mercados
come forma de aumentar a competitividade nos anos 80 exacerbou os efeitos negativos da
reestruturacdo sobre ¢ mercado de trabalho. Lamentavelmente, o dinamismo que a
economia americana tem apresentado nos 1ltimos anos dessa década de 90, assentado
sobre o crescimento de “maus empregos”, tem sido usado como exemplo de receita para a

retomada do crescimento

1.2.2 - Reino Unido

Assim como os Estados Unidos, o Reino Unido abragou as teses neoliberais com
entusiasmo no final dos 70. Com a economua aberta e a lhiberalizacio do sistema
financeiro, ficou muito mais suscetivel as varia¢Ses cambiais e dos juros. Os interesses
dos bancos e dos agentes atuantes nos mercados financeiros se destacaram no contexto de
livre funcionamento da economia defendido pelo governo. Sem apoio, a inddstria pouco
se modernizon e o que acabou ocorrendo foi um processo intenso de

“desindustrializacdo”"*.

Embora liberal com respeito & intervenc8o nos rumos da economia, o Estado interveio de
forma contundente nos assuntos referentes as relages entre capital ¢ trabalho,
contrariando, inclusive, a maneira com que sempre tratou essas questdes. Estas sempre
foram discutidas no dmbito das negociacdes coletivas, sem a interferéncia ptiblica, mesmo
em situacOes de impasse. Nio ¢ tanto a legisiacdo, mas sim o contrato coletivo, o
principal mstrumento de regulagdo do sistema de relacdes de trabalho no Reino Unido.
Isto se explica pelo grande poder conquistado pelo movimento sindical a partir das lutas
contra os efeitos da Primeira Revolugiio Industrial em que a Gré-Bretanha fo1 pioneira.

Pois € contra este poder alcangado pelos sindicatos, refletido na atuacdo do Partido

2 Uma critica 3 politica econfmica americana e aos indices oficiais de desemprego dos EUA. ¢ encontrada em
Thrurow, Lester (1996} “The crusade that’s killing prosperity™, The American Prospect, n° 13, margo-zbril.

¥ Tavares, M.Conceicdc (1992) “Ajuste ¢ Reestruturacdo nos Paises Cenmrais”, Economia e Soc:ecfade Revista do
Instituto de Economia da Unicamp, no.i, agosto, Campinas.
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Trabalhista, que se coloca a vitdria dos conservadores nas eleicdes de 1979,

Q¢ primeiros sindicatos a se constitulr representavam os trabalhadores segundo suas
profissdes. Eram os sindicatos de categoria profissional. Atualmente, hd mais 3 tipos de
representacfo sindical: os sindicatos gerais por setor (general unions); os sindicatos por
ramo de atividade (industrial umions), ambos representando trabalhadores
mdependentemente da profissfo ou fungdo exercidas; e os sindicatos “colarinho branco”
(white collar unions), que representam a parcela ndo operaria, ligada principalmente ao

setor publico e de servigos.

As negociagdes coletivas sfo desenvolvidas de forma descentralizada, na maior parte das
vezes. O padrio mais usual é a negociagdo entre wmna empresa e um ou mais sindicatos,
gue se situam na base da estrutura sindical e representam os frabalhadores de uma
localidade ou regifio. H4 ainda a figura dos delegados sindicais, que representam o

sindicato dentro da empresa, e fazem a ponte entre esta e seus empregados no dia-a-dia.

O grau de sindicalizagfo no Reino Unido é alte. Em 1979, a propor¢do de trabalhadores
sindicalizados era 51,1%. Em 1989, bavia caido para 37%". Um elemento fundamental
para explicar a expressiva percentagem de sindicalizados esta nos contratos coletivos, em
grande parte dos quais consta uma clausula que obriga as empresas a contratar somente
trabalhadores que sejam ou que se tornem associados a um sindicato. Desse modo, para
muifas empresas pertencenies a varios setores da economia, ser sindicalizado € uma

“gualificacio” que o trabalhador precisa ter para ser empregado.

Essa pratica de contratagio, largamente difundida e conhecida como closed shop, foi
generalizada e formalizada através de dispositivos legais publicados em 1974 ¢ 1978,
Posteriormente, entre 1980 e 1988, o monopdlio sindical do emprege fol duramente
atacado pelo governo, que derrubou a exigéneia legal de sindicalizagio . Mais do que isto,
instituiu que a adesfio de um trabalbador a um sindicato s6 poderia ser obrigatoria se fosse

ratificada por 80% dos empregados da empresa em voto secreto. O mesmo vale nas

PIRES (1992) op.cit
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situacles em que a closed shop ja estivesse assegurada em contrato coletivo assinado

pelas empresas ¢ respectivos sindicatos’®,

Sem querermos polemizar sobre o padrio de contratacdo closed shop, 0 que vale a pena
destacar das agOes implementadas na esfera trabalhista pelos governos conservadores que
se sucederam a partir de 1979 € o espirito antisindical subjacente. Ou seja, o caminho
encontrado para liberalizar ou desobstruir 0 mercado de trabalho, que implicava reduzir os

direitos dos trabalhadores, passava por destruir o poder dos sindicatos.

Na mesma linha, outras leis foram postas em vigor proibindo, por exemplo, a pratica de
piquetes e a greve de trabalhadores em solidariedade a outros. O governo também
encorajou as empresas, sem impor nenhum modelo, 2 instituir canais de participacdo mais
diretos com os empregados. Assim, concomitante 4 reducdo da taxa de sindicalizacao e,
consequénternente, do poder dos sindicatos, verificou-se a intensificaciio de sisternas
paralelos de consulta aos trabalhadores & margem dos canais formais de negocia¢io com
os sindicatos. No entanto, algumas pesquisas mostraram que apenas algo entre 11% e
28% dos comités consultivos formados debatiam as mudancas tecnoldgicas e
orgamizacionals propostas pelas empresas. Mesmo assim, de forma marginal, na maioria

das vezes apds as principais decisOes ja terem sido tornadas'”.

1.2.3 - Espanha

O movimento sindical espanhol foi abafado pela ditadura franquista no periodo que vai de
1938 a 1975. Mas, coerente com o espirito harmonizador caracteristico dos regimes
corporativistas, na passagem da década de 40 para a de 50, foi instituida a figura dos
Jurados de Empresa, com 0 objetivo de conciliar os interesses dos trabalhadores e os das
empresas, promovendo sua integragdo. Estes foram os embrides dos atuais comités de
empresa, que contam com grande prestigio frente aos empregados e ganharam direito de

representacdo nas negociagdes coletivas a partir da lei que instituiu o Estatuto dos

S IRES (1992) op.cit.

7 Rojot, Jacques e Tergeist, Peter (1992) “Vue d’ensemble: évolution des relations professionnelles, flexibilizé du
marcheé du travail intermne et organisation du travail” em OCDE {1692) op.cit.
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Trabalhadores, em 1980,

Esta forma de organizar os trabalhadores a partir do local de trabalho era defendida pela
CCOO - Confederacion Sindical de Comisiones Obreras. Outra concepgio proposta pela
UGT - Union General de Trabajadores defendia que a representacdo dos trabathadores
deveria ser o sindicato cujos membros teriam de ser sindicalizados. O resultado dessa
disputa fo1 a conformacio de um modelo juridico ambivalente, no qual os sindicatos e os

comités de empresa t€m o direito de representacdio dos trabalhadores nas negociacdes

coletivas'®,

Em geral, as empresas pequenas preferem negociar com os comités ¢ tentam evitar a
influéncia dos sindicatos. As grandes, ao contrario, diante de comités fortemente
implantados e com grande influéneia sobre os empregados, procuram os sindicatos como

forma de enfraquecer a representacio dos trabalhadores.

No alto da estrutura sindical estiio as federagGes nacionais por setor ou ramo de atividade
econdmica que s¢ descentralizam verticalmente, passando pelas se¢Oes regionais e
chegando a0 sindicato local. Na Espanha, néo hé regra que determine em que nivel devem
§& processar as negociagOes coletivas. Sabe-se, no entanto, que as negociagdes nacionais
por setor vém perdendo importdncia com o processo de descentralizacdo dos convénios
coletivos. Segundo dados do Ministério do Trabalho, de um total de 4749 convénios

celebrados em 1995, foram firmados 3374 no dmbito da empresa, isto &, 71%"”.

Este processo de crescimento dos acordos por empresa firmados com 0s sindicatos ou
com os comités se intensifica a partir de meados dos anos 80. A reestruturacio produtiva
implementada na época, embora incipiente frente a outros paises ¢ restrita a alguns
setores, criou a necessidade de flexibilizac8o de certas normas para maximizar a
utilizacfio da forca de trabalho num contexto de inovagdes tecnoldgicas € organizacionais.

Mesmo as empresas que ndo se modemizaram, interessava e interessa a

'* Benites Fitho, Flavio A. (1997) Direiro Sindical Espanhol - a transicdo do franguismo a democracia, 580 Paulo,
LTR.

** Renites Filho, Flavio A, (1997 op.cit.
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desregulamentacdo dos direitos trabathistas para reduzir seus custos. A predominéncia das
negociagOes desenvolvidas no 4mbito da empresa se explica pela maior facilidade de se

proceder as alteracdes quando restritas & esfera local.

Sempre foram da competéncia das empresas as decisOes referentes a mudancas de
tecnologia, de equipamento e na organizacso do trabalho. De certa forma, o Estatuto dos
Trabathadores corrobora essa realidade, mas abre excegdo as situacdes em que oS
empregados sejamn gravemente prejudicados. Inserem-se ai’ as demissdes coletivas e as
alterac8es nos hordrios e nos salarios dos trabathadores. Nestes casos, € necessario um

acordo com a representagdo dos empregados.

Alguma flexibilidade na contratacdo j& estava prevista no Estatuto dos Trabalbadores
(1980) no que respeita a possibilidade de se firmar um conirato temporério de trabalho
para a execugio de algumas tarefas provisorias. Porém, desde entdo, sucessivos decretos
acabaram por estender essa possibilidade a outras atividades, mesmo que fossem
permanentes. InformagGes do Instituto Nacional do Emprego (INEM) referentes ao ano de
1996 mostram que naguele ano foram firmados & milhGes de contratos de trabalho, sendo
que apenas 4% desse total eram por tempo indeterminado. Os demals eram contratos

temporarios cuja duragio média foi de 3 meses e 9 dias®.

O 1ltimo ajuste do direito do trabalho & situagfo econdmica na Espanha foi feito através
da Reforma Laboral, em 1994. Sob o discurso dominante que a rigidez nas relagdes
profissionais desestimulava a contratacdo ¢ inibia os investimentos, dezessete normas
foram alteradas no sentido de flexibilizar ¢ mercado de trabalbio. Entre outras novidades,
foram introduzidas facilidades para a mobilidade funcional e¢ para a transferéncia de
empregados de uma localidade & outra, além de uma maior flexibilidade na contratagéo,

na demissdo e na fixagdo da jornada dos trabalhadores.

Passados 2 anos da Reforma Laboral, a taxa de desemprego se mantém préxima de 22%,

a malor taxa entre todos os paises centrais. Quanto 2 qualidade da ocupagdo, as

U Sohultz, Cristina (1997) Formagdo continua: o sistera espanhol de qualificagéo no emprego, Sdo Paulo, LTR.
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caracteristicas dos novos postos de trabalho criados no periodo revelam uma nitida

precarizacio dos direitos trabalhistas”'.

L.2.4 - Ttalia

A Ttdlia também viveu seu momento de represso, durante o periodo fascista, quando o
movimento sindical foi desmantelado. Apds a derrota do pais na Segunda Guerra, 0s
sindicatos retomam seu curso e recuperam seus direitos, que s3o inscritos na Constituigdo
de 1948: liberdade de organizacio sindical, direito de greve e direito de representacio dos

trabalhadores nas negociacdes coletivas.

A participacio do Estado na institucionalizacdo do sistema de relagbes de trabalho € de

importancia inegavel, atuando como legislador e como mediador dos conflites.

A despeito de diferengas entre tendéncias, 0 movimento sindical italiano se destaca pela
unidade com que quase sempre consegue conduzir as lutas. Ha trés grandes confederacdes
que dominam o cenario sindical: Confederazione Generale Italiana del Lavoro - CGIL
{comunista}; Confederazione ltaliang Sindicati Lavoratori - CISL (democrata-cristd): e
Uniong Italiana del Lavoro -~ UIL (reformista). Assim como na Espanha, cada central ou
confederagdo se estrutura verticalmente, por setor, do nivel local ao nacional.
Historicamente, privilegiaram-se as negociagGes centralizadas, conduzidas entre as

confederacdes nacionais dos trabalhadores e as patronais.

As instancias inferiores da estrutura sindical sé tiveram mais autonomia as vésperas do
_ D

gue se convencionou chamar “outono quente”. Com a explosio dos conflitos sociais nos

altimos anos da década de 60, as comissdes de fabrica ganharam forga ¢ as negociagdes

no ambito da empresa se impuseram sobre o centralismo das confederagdes.

As conquistas do movimento sindical no decénio seguinte foram expressivas. O Estatuto
dos Trabathadores, de 1970, autorizou a organizac8o sindical nos locais de trabatho,
reconheceu a negociaclo coletiva por empresa e estabeleceu uma protecdo contra a

dispensa imotivada. No entanto, manteve as pequenas empresas fora do alcance dos

! Schultz, Cristina (1997) op.cit.
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direitos sindicais. De 1968 a 1975, a taxa de sindicalizagfio passa de 32% a 45%°.

A escala mével de saldrios, mecanismo de indexacfo salarial & variaco dos precos de
uma cesta de bens e servigos, foi uma grande conquista do movimento sindical que se
tornou objeto de forte polémica. Criada em 19485, s6 se fez efetiva em meados dos anos
70, quando a inflagdo reapareceu. A despeito da crise que atingia os paises
industrializados apos o primeiro choque do petrdleo, o acordo feito em 1975 entre as
confederacOes italianas -patronal e dos trabathadores- valorizou, unificou ¢ estendeu a
escala mével a todos os assalariados. Em contrapartida, o patronato obteve dos sindicatos
e do Estado a concordincia em reduzir a indenizagio ao desempregado, assim como ©

financiamento do beneficio por parte das empresas,

Com o agravamento da crise econdmica e a manutenciio da escala moével, novas
exigénclas das empresas foram apresentadas aos sindicatos. Facilidades para contratar e
demitir 2 méo-de-cobra e flexibilidade da jornada de trabalho foram as primeiras vitdrias
sobre o movimento sindical ja na primeira metade da década de 80. Em 1986, o graun de
indexacdo salarial é reduzido, em funcfio de uma decisdo unilateral tomada pela
confederagfo patronal, abrindo caminho para a difusio da remuneracdo variavel. Uma
longa e conflituosa negociacfio entre as organizagles patronais, sindicais € 0 governo
levou ao fim da escala mdvel em julho de 1992 e a0 “Acordo de 1993 que, entre varios

compromissos, atribuiu maior flexibilidade ao sistema de relagdes de trabalho italiano.

1.2.5 - Franca

A Franga tentou nadar contra a corrente. Enquanto outros paises percorriam o caminho da
desregulamentacdo das relacBes de trabalho para methorar a competitividade dos seus
produtos, os franceses escolheram um caminho diferente. Apostaram numa modernizagao

produtiva negociada.

No micio dos anos 80, o govermno socialista de Francois Mitterand pds em pratica uma

politica econdmica constituida pelos seguintes ingredientes principais: politica monetaria

ZIRES (1992) op.cit.
25



austera, c8mbio valorizado, equilibrio das contas ptblicas e politica industrial associada
ao ordenamento do sistema de negociagdes coletivas. O objetivo era combater a inflacdo €

buscar uma melhor insercio internacional, tornando os produtos nacionais mais

competitivos.

O caminho da negociagdo com os sindicatos fol a forima escolhida para potencializar os
efeitos da reestruturagdo produtiva e, a0 mestno tempo, administrar os impactos negativos
sobre o nivel de emprego. Este fato merece destaque ¢ diferencia ¢ caso francés dos
anteniormente apresentados, pois privilegia a via da negociagdo para o encaminhamento

da politica modernizadora, ndo descuidando dos aspectos sociais envolvidos.

A reduglo da jornada de trabalho de 40 para 39 horas semanais, a implementacdo da
quinta semana de férias remuneradas e a limitacfio das horas extras em 130 bh/ano refletem
a preocupagio do governo com a questio do desemprego. O que se pretendeu foi fazer a
reorganizacio produtiva mantendo a concepedo distributivista do fordismo, de forma queb
08 ganhos advindos do aumento da produtividade fossem partilhados com os

trabalthadores, em forma de salério e emprego.

{) Estado tomou as rédeas desse processo de modernizagdo negociada facilitado pela forte
presenca estatal nos principais ramos da economia. Porém, em 1984, o governo comeca a
mudar seu discurso. Diante de pressdes do empresariado, e sem reagdo do movimento
sindical, a flexibilizacdo das relagBes de trabalho entra na agenda francesa, mudando o

rumo seguido até entdo.

A verdade € que a organizacio sindical sempre foi incipiente. As negociagOes coletivas s6
se difimdem a partir de 1968 ¢ se tornam um direito previsto em lei, em 1971. Mas foi
apenas em 1982, em pleno governo Mitterand, que um conjunto de normas denominado
“Leis Auroux” torna o procedimento obrigatério, consolidando os trés niveis de
negociacio -inter-profissional, por ramo de atividade e por empresa- e estipulando suas

competéncias.

Ha cinco centrais organizadas na Franca: Confédération Générale du Travail - CGT

(comunista); Confédération Frangaise Democratique du Travail - CFDT (socialista);
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Force Ouvriere - CGT/FOQ (esquerda independente); Confédération Frangaise des
Travailleurs Chrétiens - CFTC (socialista-cristdl); ¢ Fédération de |'Education Nacionale
- FEN (exclusiva do setor educacional). E voluntiria a filiagio dos trabalhadores s
centrais através de seus respectivos sindicatos, os quais possuem uma das mais baixas

taxas de sindicalizacdo dos paises industrializados.

A nivalidade entre as centrais ¢ a falta de sintonia dos representantes dos trabathadores no
interior das empresas com as acdes dos representantes sindicais s8o indicadores da
dificaldade de organizagdo e de pressfo do movimento sindical. Esta realidade tem
permitido o avango das negociacdes por empresa de forma desarticulada das negociacGes

por ramo e facilitado a flexibilizacio dos direitos dos trabathadores,

A vitéria dos conservadores em 1986 consolida a mudanga de rumo que se anunciava
desde 1984 quando o governo recuou da trajetéria de redugdo da jornada de trabalho e
passou a defender a jornada flexivel. Desde entfio, a Franca trilha um caminho semelhante
aos demais paises no sentido da desestruturagéo do ordenamento legal e institucional das
relagbes de trabalho, que pode ser alterado em funcdo da recente vitéria socialista,

ocorrida em 1997,

L2.6 - Suécia

Ha uma forte articulagio entre o Estado, as empresas e os sindicatos na Suécia.
Participando em vérias insténcias plblicas, empresarios ¢ trabalhadores vinham
conseguindo, principalmente apos 1945, harmonizar os diversos interesses refletidos na

politica econdmica e na politica social implementadas no pais.

Os trabalhadores estio organizados em trés centrais sindicais, em fun¢do da colocagfo na
estrutura ocupacional. Os operarios sdo filiados 4 LO, o pessoal administrativo ¢ de nivel
técnico @ TCO e os de nivel superior se associam a SACO. As negociagOes coletivas se
dio de forma centralizada com a SAF, que € a central patronal, desdobrando-se
posteriormente nos ramos até o &mbito da empresa. A taxa de sindicalizac8o é bastante

alta, entre 70 e 90%, dependendo do ramo.

As empresas suecas tiveram um papel de vanguarda na Europa com a implantacdo de
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mudan¢as na organizacio do trabalbo, Uma clausula antiga dos acordos coletivos
assegura as empresas o direito de atribuir tarefas, administrar o trabalho e de admitir ¢
demitir trabalhadores, quer sejam ou ndo sindicalizados. Mas, em 1976, uma lei vem
restringir as prerrogativas do patronato. Segundo esta lei, o empregador passa a ter a
obrigac3o de discutir com os sindicatos as mudancas nas tarefas e na organizacio do
trabatho, enquanto os sindicatos passam a ter o direito de informacdo a respeito da
situagio econdmica da empresa ¢ da politica de pessoal, assim como o direito de veto

sobre decisdes referentes a terceirizacdo.

Esta lei foi pouco efetiva, Os sindicatos nfio souberam usar o poder que lhes foi atribuido.
Na realidade, a postura tradicional do movimento sindical sueco nunca foi de oposicio.
Durante os anos 50 e 60, a tendéncia era de deixar os empresérios dirigirem as empresas
segundo suas diretrizes, desde que mantivessem o pleno emprego e bons salarios. De
certa forma, essa postura se manteve, a despeito da reestruturacio produtiva posta em

pratica na década de 707,

A acdo sindical tinha como referéncia uma politica de solidariedade. A unidade do
movimento se dava através da bandeira da eqiiidade salarial (salarios iguais para trabalhos
iguais} e da reducfio das diferencas salariais. Nos anos 80, os sindicatos passaram a
digscutir a implantagdo de uma politica salarial de solidariedade, que consistia na
transferéneia de lucros de setores mais rentivels para 0s menos rentaveis ou em
dificuldades financeiras, de forma a garantir 0§ empregos e os salarios dos trabalthadores

nestes setores.

Esta politica, assim como o centralismo das negociagdes coletivas, comegaram a ser alvo
do ataque patronal. Apoiados no fato da economia sueca ser extremamente
internacionalizada, com mais de 80% dos empregos gerados por empresas do pals fora do
territorio nacional, os empregadores passam a privilegiar as negociagdes locals. Os

trabalhadores também comec¢am a pressionar os sindicatos no mesmo sentido, vendo a

® Brulin, Goran e Victorin, Anders “Pour une meilleure quatité de la vie au travail: le modéle suédois”, OCDE
(1992) op.cit.
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possibilidade de mais conquistas, se adequadas i realidade da empresa™.

Os sisternas de remuneracdo varidvel implantados nas empresas, assim como outras
formas de incentivo que atingem os trabathadores de forma individualizada e nfo coletiva
estio pondo em tisco a politica de solidariedade que sempre pautou o movimento sindical.
Este fato toma uma dimensdo mais importante se considerarmos que o desemprego ja se
tornou um problema para os suecos. Até o inicio dos anos 90, a Suécia exibia as menores
taxas dos paises centrais, nfio superando 3%, perdendo apenas para ¢ Japfo. Em 199§, a

taxa de desemprego chegou a 8,7 %.

1.2.7 - Alemanha

O sistema de negociagdes coletivas na Alemanha ¢ centralizado. As negociagdes por ramo
ou setor se déo no plano regional e nacional e s3o determinantes para a celebracdo das
convengbes coletivas. No entanto, ha uma pratica permanente de consulta, discussdo e
decis@o no dmbito da empresa ou mesmo do estabelecimento exercida por seus dirigentes

Juntamente com os comités de empresa (comissdes de fabrica), que é muito efetiva.

O que ¢ relevante nessa situacfo de centralismo sindical com partticipacio direta dos
trabalhadores na esfera local é quc. as atuagles em ambos os niveis se complementam.
Apesar das pressfes patronais para deslocar certos assuntos das negociagdes coletivas
para um ambito mais restrito, o8 sindicatos tém conseguido manter a centralizacdo e,
simultaneamente, atuar junto aos comités de empresa, evitandoe um descolamento entre os

niveis de negociacio e maiores perdas para os trabalhadores.

O sistema de relagles de trabalho alemdo nfo sofren vm ataque t3o duro quanto os de
outros paises. Um dos motivos foi a maior capacidade de que dispunham as empresas
para enfrentar a virada dos anos 70. Mais integrada ao comércio € aos mercados
financeiros europeus, a Alemanha exibia, desde aquela época, alta qualidade em seus

produtos. Além disso, contou com um esquema forte de financiamento para a

* Dedecea, Claudio S. e Pochmann, Marcio (1996) “O wrabalho nos paises avancados: do pos-guerra aos anos
noventa” in Oliveira, C.Alonso B. e Mattoso, Jorge E.L. (coord.), Relagbes de wabalho: atualidade e perspectivas,
UNICAME. JE.CESITHAECAMP/RHODIA 3 A, Campinas.
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modernizacdo de seu parque industrial, propiciado pela associagio da rede bancéria
privada com a industria. Essa situagio levon o pais a lideranca sobre os demais paises da

Europa e implicou menor pressao sobre os direitos trabalhistas.

Outro fator que contribui para explicar o fato das alteragdes no campo do trabatho estarem
s¢ processando de uma forma mais amena, € o quase monopolio sindical dos
trabalhadores exercido pela central Deutscher Gewerkschafisbund - DGB. Com mais de
80% dos sindicalizados representados por ela, a organizacdo e a atuacdo sindicais sdo

muito menos problematicas.

Hé trés outras centrais: Deutsche Angestelltengewerkschafi - DAG, Deutscher
Beamtenbund - DBB e Christlicher Gewerkschaftsbund - CGB. A sindicalizagdio ndo €
obrigatoria ¢ entre todos os assalariados, a participagdo dos filiados as quatro centrais

girava em torno de 38% em 1980.

Comparativamente aos demais paises considerados nessa parte do trabalho, a Alemanha
teve um prdcesso de reestruturacdo produtiva muito mais discutido e negociado com 0s
trabathadores, seja no &mbito das empresas, seja de forma centralizada. Os sindicatos
comegaram a se interessar pelo tema das inovagdes tecnoldgicas ainda nas décadas de 50
e 60. Porém, as negociagdes naquela época eram norteadas pelo objetivo de conseguir
compensagOes financeiras pelos impactos negativos da introdugf@o de novas tecnologias
no processo de producdo. Recentemente, nota~se uma evolucdo nos acordos, buscando
evitar provéveis impactos e estabelecendo garantias, entre as quais se insere a questdo da

seguranca no trabalho™.

Na verdade, houve uma mudanca na postra do movimento sindical com relacdo ao
enfrentamento de certos temas. As mudan¢as tecnoldgicas € organizacionais, por
exemplo, nfio lhe suscitavam muito interesse, de inicio. Quanto a flexibiliza¢io do
trabalho, os sindicatos abominavam o assunto, recusando-se a debaté-lo. Atualmente,

essas questdes fazem parte da agenda sindical, mesmo porqué as pressdes nesse sentido

% Miller, Walther e alli (1992) “Rationalisation Socio-technigue et organization du travail négocider évolution
récents en Allemagne”, OCDE, op.cit.
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vém tanto das empresas quanto dos proprios trabalhadores.

A flexibilidade da jornada de trabalho ¢ a jornada parcial sdo exemplos de mudanga que
Interessam 4s empresas, mas que também podem ser favoraveis a certos trabalhadores que

possuem uma rotina de vida que se adapta bem a essas alteracdes no tempo de trabatho.

E fato também que os trabalhadores sio diretamente pressionados para aceitar as
mudancas associadas a reestrututaciio produtiva. A possibilidade de demissGes e a ameaga
de transferéncia da fabrica para paises onde a regulamentac@o do trabaiho € menos rigida
sdo fortes argumentos para quebrar a resisténcia dos empregados. A tatica patronal
também consiste na promessa de transformacio de empregos precarios em eppregos

estaveis e na perspectiva de compensacgOes salariais.

A influéneia dos sindicatos nos acordos entre as empresas € os comités internos torna-se
mais dificil quando a divergéncia entre os interesses micro e macro € muito forte. Os
sindicatos tém orientado os comités quanto & aplicagio das regras gerais contidas nos
acordos por ramo, lembrando que “a rigidez da negociagdo sindical é uma arma forte e
protetora, na medida em que diz respeito efetivamente ac cownjunic do mundo do

trabalho®®.

1.2.8 - Japdo

O sistema de relagdes de trabatho japonés & caracterizado pela quase auséncia de
institucionalidade e total descentralizagdo na representacio dos trabalthadores. Em outras
palavras, as relagdes se estabelecem & margem das instituicdes, hi poucas regras gerais de

ordenamento da questio trabalhista e as negociacdes ocorrem por empresa.

Existem duas centrais sindicais: a Sohyo, Conselho geral dos sindicatos do Japdo ¢ a
Domei, Confederagfio japonesa do trabalho, as guais os sindicatos se filiam livremente.
Porém, o centro de gravidade da relacdo capital-trabalho estd, e sempre esteve, localizado

no estabelecimento empresarial, onde pulsam os conflifos e se estabelecem os acordos.

* Miiller, Walther e alli (1992} op.cit.
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O direito a negociacio coletiva sé fol instituido por lei com o fim da Segunda Guerra. A
partir dai, a ala mais & esquerda do movimento sindical foi sendo desestruturada pela acgdo
deliberada do patronato, segundo wuma estratégia de confronto, visando ao
enfraquecimento dos sindicatos combativos ¢ ao estabelecimento de relagles mais

harménicas e de cooperacio””.

Atualmente, pode-se dizer que os sindicatos t€m grande higac3o com as empresas. Sua
ingeréncia sobre questdes intemas estdo diretamente correlacionadas com o grau de
integracdo entre as entidades. Consequéntemente, o papel sindical tem sido o de fomentar
a cooperacio entre empregados e empregadores, formalizando acordos que refletem,

sobretudo, os mieresses localizados.

Uma questdo relevante sobre a representaclo sindical estd no fato dela existir quase que
apenas nas grandes empresas. Nas demais, que gravitam em tormo do ndcleo central da
economia, as negociacdes coletivas ndo so frequentes ¢ os direitos dos trabalhadores sdo
muito mais limitados. O emprego vitalicio, por exemplo, ¢ privilégio apenas dos
empregados em poucas ¢ grandes empresas japonesas. Nestas, com alguma rara excegfio,

o3 trabalhadores sdo todos sindicalizados, por determinacio do acordo coletivo.

(Juase a totalidade dos trabalhadores por tempo determinado ou em jornada parcial (estes
{iltimos eram 94,5% mulheres ¢ 5,5% homens, em 1995 n3o estio ligados a nenhum

sindicato. Com isso, o grau de cobertura dos acordos gira em torno de 23% dos ocupados.

() sistema japonés de relacdes de trabalho foi, seguramente, 0 que menos alteracdes sofreu
desde a crise dos anos 70, em compara¢io com oS demais paises citados. A
descentralizagfio na representacio e a flexibilidade j& eram suas caracteristicas. Dal,
atribuir o vigor demonstrado pela economia japonesa, até hd muito pouco tempo, a

flexibilidade das relacdes de trabalho é um exagero sem fundamento. A Alemanha disputa

T Koshiro, Kazutoshi (1992) “Organization du travail et flexibilité interne dans le relations professionmelles au
Japon”, OCDE, op.cit.

*® Dado citado por Helena Hirata em conferéncia proferida no Curso de Reestruturagio Produtiva -longa duragio- do
Programma de Capacitaclio de Dirigentes e Assessores sindicais (PCDA), realizado em Nazaré Paulista, de agosto a
novembro de 1997,
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com o Japdo o lugar de poténcia hegemdnica ocupado pelos Estados Unidos e conseguiu

tazer sua reestruturacio sem afrontar os direitos trabalhistas.

Assim como a Alemanha, o Japdo se colocou a frente das demais economias através da
implementac8o de uma politica industrial de longo praze, conduzida de forma articulada
com o Estado e apoiada pelo sistema financeiro nacional. Parece estar ai a explicacfo para
a competitividade destes paises. Ou seja, € na regulacdo da atividade econdmica e ndo na
desregulamentagdo do mercado de trabalbo que se pode encontrar um estimule eficaz para

o desenvolvimento.

1.3 ~ O retorno de velthos problemas: desemprego e emprego precario

O processo de reestruturacio produtiva associado a um movimento de desregulamentagio
das relacBes de trabalho trouxe a tona problemas antigos com vigor ¢ dimensfo
desconhecidos. Entre eles, destacamos dois temas cuja atualidade e importincia sfo uma

realidade: o desemprego e o emprego precario.

Estes dois fendmenos estdo, atualmente, de tal modo imbricados, que nfio € possivel

entendé-los, tampouce combaté-los, sem a compreensio de sua interagdo.

O wabatho precario muitas vezes oculta uma situagio de desemprego. E o caso de
ocupacdes exercidas por falta de opcao. Os trabalhadores que desempenham atividades de
forma irregular, mas se mantém procurando emprego, sdo um exemplo tipico de
desempregados ocultos pelo trabalho precario. Porém, outras foﬁnas atipicas de emprego
estdo ressurgindo hoje e acentuando a heterogeneidade e a segmentacdo do mercado de
frabatho, em fun¢do do desemprego ou da insuficiénecia de bons empregos. Incluem-se
nestas formas atipicas o trabalho em domicilio, o executado em jornada parcial e o

contratado por tempo determinado.

Na verdade, todas estas formas de ocupacfio ja tiveram espago, mas ndo de forma
regulamentada, em algum momento da trajetéria de desenvolvimento das sociedades
industriais. Neste processo, foram se estruturando os sistemas de relagGes de trabalho hoje
existentes com suas normas de contratagdo, demissio, use do tempo do trabalhador e

remuneracdo e se configurando as relacles de emprego padrio (standard employment
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relationship), que sdo aquelas regidas por normas legais ou inscritas em contratos
coletivos de trabalbo, que praticam uma jornada de trabalho socialmente determinada e
uma remuneracdo condizente com o cargo e a fungdo exercidos. Pois o que se nota hoje é
um movimento no sentido inverso, ou seja, de destruigdo dos empregos padronizados.

Simultaneamente, recriam-se e regulamentam-se as formas precénas de emprego.

Ambos, o desemprego e o emprego precario, sdo manifestacSes da exclusfo social que o
modo de producdo capitalista engendra. O intervencionismo estatal nas relagdes
econdmicas ¢ sociais consolidado no pds-guerra tinha como um de seus objetivos evitar
ou compensar as distorgdes provocadas pelo capitalismo, Nesse mesmo sentido, deve ser
entendido © processo de institucionalizacdo das relacdes de trabalho levado a termo no
periodo. Em oposiclo, o processo de “contratualidade™ que se verifica atualmente € a
negacio do nstitucional, do controle social das decisGes empresariais, do conflito com 08
sindicatos. Consiste no estabelecimento de relacGes diretas entre patr8es e empregados e
na quebra das normas coletivas de contratacdo, demissdio, jornada de trabalho ¢

remunemg:aozg.

E por 1ss0 que entendemos a desregulamentacio das relacdes de trabalho como um desvio
de volta ao passado, pois ela rompe com o arcabouco institucional que normatiza os
procedimentos, flexibilizando direitos e deveres. No contexto de reestruturagdio produtiva
em Curso, as conseqiiéncias sobre o aumento das taxas de desemprego e da desigunaldade

na ocupagdo sio potencializadas e tém se propagado pelas economias capitalistas.

A tabela 1.1 mostra a evoluglio das taxas de desemprego em alguns paises da OCDE a
partir da crise dos anos 70 até 1998. Comparando os valores nos extremos, verifica-se que
o crescimento é enorme e, muito embora o comportamento das taxas guarde uma
correspondéncia direta com o nivel de atividade das economias ao longo do periodo, fica
evidente que os momentos de crescimento econdmico n3o compensaram 08 anos

recessivos no que diz respeito & ocupagdo, havendo uma alterac8o no patamar de

* Dedecea, Cliudio 8. e Menezes, Wilson F. {1995) “A contratualidade das relacdes de trabatho e o problema do
emprege na Buropa Ocidental: as experiéncias sueca, italiana ¢ francesa™, Revista de Economia Politica, vol. 15, n° 3
{34, julho-getembro, Nobel, 880 Paulo.
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desemprego atribuida as inovages tecnolégicas poupadoras de méo-de-obra e as

mudangas na organizacio do trabalho.

Tabelx 1.1
Taxas de desemprego
Paises selecionades — 1975/99

Alemanha Espanha  Esfados Franga Itilia Japdo Reino Suéoia
Unidos Unido
i875 34 Nd 8,5 42 34 1,9 4,6 1,6
1980 2,8 1.6 7.1 6.5 4.4 2,0 7,0 2,0
1985 7.2 21,9 7.2 10,5 6,0 2,6 112 28
1590 5.0 16,3 56 9,1 7.0 2,1 6.9 18
1991 4,3 16,4 . 6,8 9.6 6,9 2,1 8.8 3,1
1992 4,6 18,4 7.5 10,4 7.3 22 10,1 3,6
1993 5,7 227 69 11,8 10,2 2,5 16,5 9.3
1694 6.5 242 6,1 12,3 11,3 2,9 9.7 9.6
1993 6,3 22.9 5,6 11,8 12.8 3,2 &8,7 9,1
1956 7,2 222 34 12,5 12,1 34 8.2 9.9
1987 7,3 208 4.9 12,4 12,3 34 7,0 9.8
1998 R 18,8 4,5 11.8 12,3 4,1 6.3 8.7
1 Trite9 7.2 17,0 4.3 1i4 12,3 4.7 6,2 7.4

Fonte: OfT-Anudrio de Estadisticas del Trabajo, 1996 ¢ Banco de Esparia (o caso da Esparbia) e Bureau of fabor staristics {demais paises)

Nao ¢ recente a perda de dinamismo da inddstria na criagio de novos empregos. Mas o
processo de reestruturacdo produtiva acentuou a tendéncia que ja se verificava de redugio
do emprego industrial e de aumento da participa¢io do setor servigos no total da
ocupacao, fendmeno chamado de terciarizagdo. Como o setor terciario (bancos, comércio,
servigos em geral) néo absorveu todos os trabalhadores que perderam os seus postos de
trabalho na inddstria e mantiveram-se no mercado de trabatho, o problema do desemprego

$€& agravou.

A terciarizacio € intensificada por um processo de transferéncia de atividades de uma
empresa para outra, denominado terceirizagio, que faz parte das novas estratégias
erapresariais que acompanham a reestruturagio produtiva. Com o objetivo de reduzir seus
Custos € seus riscos e, a0 mesmo tempo, ganhar agilidade e qualidade, as empresas tém
procurado concentrar sua atuacdo nas atividades principais. As demais tarefas sdo
repassadas a oufras empresas, as terceiras. As primeiras tarefas atingidas por este
movimento de “focalizagdo” das atividades foram os servigos de limpeza, vigilancia,

alimentacio e outros. Ou seja, atividades classificadas como sendo do setor tercirio.
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Posteriormente, seguindo a mesma l6gica, parte da cadeta produtiva interna 4 empresa foi
externalizada, configurando uma rede de empresas menores mterligadas por contratos de

fornecimento e compromissadas com a empresa nucleadora ou principal.

Em outras palavras, a reestruturacio produtiva reorganiza as ocupagdes por setor de
atividade ¢ também por tamanho de empresa. Nesse movimento, perdem importancia
relativa 0s empregos gerados nas grandes empresas do setor industrial e cresce a
participacdo dos empregos nas pequenas ¢ meédias empresas € no setor de servigos.
Consequéntemente, aumenta a desigualdade da estrutura ocupacional e a precarizacio das

condigbes de trabalho.

O “éxodo mndustrial” concentrado nas grandes empresés, com a conseqilente pulverizacdo
do empregoe ¢ da representacdo sindical, facilita a proliferacdo de empregos precérios. No
entanto, mesmo dentro das grandes empresas, verifica-se o crescimento do mimero de
contratos por tempo determinado e em jornada parcial, que s80 menos custosos € mais
adequados & instabilidade da atividade econOmica (tabela 1.2). Em contrapartida, hé o
enxugamento do quadro estivel de empregados, composto de uma mio-de-obra mais
qualificada ¢ contratada por tempo indeterminado ou em cariter permanente, viabilizado,
inclusive, pela terceirizagdo de servigos executados por profissionais qualificados

vinculados, por exemplo, a drea de informatica e publicidade, entre outros.

Tahela 1.2
Emprego em tempeo parcial (%}
Pafses selecionados

Paises 1936 1806
Alemartha 12,9 16,5
Espanha 58 7.7
EUA 174 18,3
Franga 11,7 16,0
Italia 50 6.6
Japdo 16,7 218
Reine Umido 21,6 24.6
Suécia 235 23,6

Fome: OCDE, in Figures, 1997 & [99%.

Inicialmente, atribuiu-se o ressurgimento das formas atipicas de emprego a crise

econbmica. Porém, com a retomada do crescimento do nivel de atividade em 1983 e a
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continuidade da tendéncia de precarizagdo da ocupacio, os efeitos desestruturantes da
modernizagdo das empresas sobre o mercado de trabalho ficaram evidentes. Na realidade,
esta tendéncia for exacerbada, seja pela auséncia de legislagdo especifica, seja por
mudancas feitas nas leis existentes para facilitar a adogdo de formas mais flexiveis e

menos custosas de contratacdo ¢ demissdo de trabathadores.

O pensamento dominante que norteou as acdes governamentais no sentide da
flexibilizacfio das leis trabalhistas pregava que a quebra da rigidez dos contratos de
trabalho permitiria uwma maior inser¢do competitiva das economias e fomentaria o
crescimento do emprego. Porém, o aumento no nimero de contratos de trabalho por prazo
determinado e em tempo parcial, nos timos ancs, acompanhado do crescimento das
taxas de  desemprego, reforca a idéia de que o processo  de
desregulamentacio/flexibilizacio em curso estd servindo, sobretudo, a logica
microecondmica. Mesmo assim, a tese de que este processo de desestruturagdo das
relagBes de trabalho seja um remédio milagroso para a superacio do problema do
desemprego continua se espalhando por todo o mundo, difundindo a desigualdade e

acentuando a exclusdo social.

Os efeitos da reestruturaco produtiva e da desregulamentacio das relacdes de trabatho
ndo se limitam ao crescimento do desemprego e do emprego precario. O emprego
padronizado, por tempo indeterminado, protegido pelos contratos coletivos, tambem vem
sendo alvo da ofensiva capitalista. Em troca de uma maior seguranga no emprego para os
trabalhadores, as negociagdes coletivas tém sido conduzidas no sentido da flexibilizagio

das tarefas ligadas as ocupacgdes, da jornada de trabalho e da remuneragio.

14 - Temas emergentes na negociacio da flexibilidade: jornada flexivel e

remuneracio variavel

A flexibilizaclo das relagdes de trabalho tem mobilizado duas frentes de amagdo. A
primeira se circunscreve a érbita do Estado, que tem contribuido de forma diferenciada
em cada pals, através da revisio de leis que impdem restrigbes ao uso do trabalho. Ao
ceder a press@es empresariais, desfazendo certas amarras legais, os governos apontam o
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sentido das reformas e abrem espaco para o embate entre capital ¢ trabalho.

A segunda frente de batalha estd no campo das negociagBes coletivas. A ofensiva patronal
contra 05 sindicatos cuja evidéncia mais geral estd na tendéncia, que se fortalece, de
descentralizagdo das negociagSes para o dmbito da empresa, visa romper com varios

direitos solidamente constituidos em contratos coletivos.

Assim, através destas duas vias -alteragdes nas leis e nos contratos coletivos-, a
flexibilizacdo do mundo do trabalho que acompanha a reestruturacfio produtiva nfo sé
fem acentuado as formas de exclusdo social, como também tem mudado as condicdes de
trabatho daqueles que se mantém no nticleo da estrutura ocupacional. Como ja foi
colocado anteriormente, a automacdo flexivel e as novas formas de organizagfio do
trabalho tém requerido certas adaptacles das regras existentes para potencializar a
eficiéncia do sistema produtivo. Inserem-se aqui a flexibilidade da jornada de trabalho, a
flexibilidade funcional -para execucfio de multiplas tarefas- e, guiada por uma visdo

cooperativa e participativa dos trabalhadores, a flexibilidade da remuneracéo.

Estes temas constam da pauta empresarial para negociacio com os trabalthadores desde a
década passada. Diante da resisténcia das representagdes centralizadas, t€m crescide os

acordlos definidos em nivel de empresa,

1.4.1 - Jornada Flexivel de Trabalho

A discussfo sobre a duracdio da jornada de trabalho (tabela 1.3) nfdo € nova, mas o que
sempre motivou o debate foi a sua redugfo. Por um lado, como forma de melhorar as
condicdes de vida dos trabalhadores. Por outro, para impedir que os ganhos de
produtividade gerados no processo produtivo se voltassem confra os proprios

trabalhadores através do aumento do desemprego.
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Tabela 1.3
Jornada de Trabalho Semanal
Paises Selecionados - 1996

Paises Horas Paises Horas Semanais
Semanais de Trabalho
de Trabalho
EUA 40 Argentina 45
Dmamarca 36 Uraguai 40
Franga 38 México 44
Italia 36 Feru 40
Espanha 34 Bolivia 40
Venezuela 40 Brasil 44

Fonte: World Bank. World development report; The world almanae, consulados e embaixadas,
upud DIEESE —~ Anudriv dos Trabalhadores 1996-97

Outras questOes foram agregadas ao tema ao longo do desenvolvimento das sociedades
capitalistas, sempre no sentido de regular o uso do tempo do trabathador e de evitar
abusos por parte do capital. Enfre outras, a limita¢8o do niimero de horas extras diarias e a
defini¢do de critérios para o trabalho noturno, nos fins de semana e feriados. Como
conseqiiéncia deste processo de regulagio, verifica-se uma queda do nimero de horas
mediag trabalhadas por ocupado em todos os paises industrializados até a década de 70,

seguida de wma relativa estabilidade.

A partir dos anos 80, o debate toma outro rumo, em favor do capital. A flexibilidade da
jomada passa a ser a questdo central com relaco ao uso do tempo de trabalho. Trata-se de
romper com a fixagdo da jornada semanal, tendo como referéncia periodos mais extensos,
como O semestre ou o ano. Deste modo, torna-se mals facil adequar o tempo do
trabalhador as necessidades da producio, evitando desperdicios de tempo ociosc ¢ de
dinheiro para a empresa em momentos de desaquecimento do nivel de atividade, além de
pagamento de horas extras em perfodos de reaquecimento, Mantidas as demais condigOes,
e supondo a possibilidade futura de crescimento econdmico, seriam evitadas demissdes

num primeiro momento € ndo se incorreria em gastos de treinamento no periodo seguinfe.

A figura 1.1 ilustra a adaptacdo da jornada de trabalho a producgio. No primeiro periodo de
tempo, hid uma reducdo das horas diarias trabalbadas, acompanhando a queda da
quantidade produzida. No periodo seguinte, com a retomada e posterior crescimento do
produto, as horas nfo trabalhadas seriam repostas, sem nenhuma remuneracgdo adicional.

Em contrapartida, o nivel de emprego seria mantido.
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Figera 1.1
Flexibilizacdo da jornada de trabatho

Producio / Jornada Varidvel

Emprego / Jornada Média

Eonte: Bxtraida de Dedeces, Cléudio {1997) op.cit., vom alteragdies.

Cutro elemento que favorece a adoglc da jornada de trabalho flexivel € a estratégia das
empresas em intensificar o uso dos equipamentos ¢ acelerar sua depreciagio, no contexto
atual, em que a obsolescéneia tecnologica € muito rapida. Neste caso, quando ndo se
justifica 2 implantacdo de um novo turne de trabalho com jornada integral, o problema
pode ser resolvido com a redugdo temporana das horas trabalhadas e a contratagio de
uma nova turma, sem precisar mcorrer em pagamento de horas extras, normalmente mais

£ustosas.

Sejam quais forem as razdes praticas que as empresas tenham para adotar a jornada
flexivel, o fato ¢ que esse recurso visa aproximar a jornada contratada da jornada
irabathada e remunerada, economizando recursos destinados anteriormente a horas

suplementares ¢ ganhando agilidade administrativa.

{3 tema flexibilizagdo (também chamado modulagio) da jornada de trabalho vem
ocupando ¢ espaco conquistado pelo debate sobre a sua reducgo. Hoje em dia, a discussdo
sobre a reducfio de jomada nas negociagfes coletivas sO se coloca mediante a
possibilidade de torna-la flexfvel ou de ser acompanhada de diminui¢fo salarial. Na Itaha,

onde ndo hg lel que disponha sobre o assunto cuja regulacfio se dd via contratagfo
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coletiva, a flexibilizacfo da jornada tem sido difundida através de acordos por empresa.
Mesmo na Alemanha, onde as negociagies coletivas sfo bastante centralizadas e os
acordos locais tendem a se referenciar nos acordos gerais, teve grande repercussio o
acordo realizado entre a Volkswagen e a central majoritiria DGB, em 1993, que reduziu a
jormada de trabalho semanal de 5 para 4 dias com corte de salarios. A Franga, por sua vez,
depois da vitdria socialista em 1997, retomou a intengio de reduzir a jornada de frabalho
para 35 horas semanais a partir de 1° de janeiro do ano 2.000, depois de ter abandonado

esta bandeira ainda na metade da década passada.

Pouco se sabe sobre os efeitos da adogdo da jornada flexivel sobre as condigdes de
trabatho. Para a empresa, contudo, é evidente que a flexibilidade no uso do tempo do
trabalhador lhe restitui, ao menos parcialmente, as vantagens presentes anteriormente ¢
que se transformaram em custos com o processo de regulacdo a que fol submetida a
questdo da jornada de trabalho. Quanto aos seus impactos sobre o emprego, ainda ndo ha
estudos conclusivos, muito embora a garantia no emprego, mesmo que temporéria ¢ nem
sempre formalizada em contrato, seja usualmente utilizada pelas empresas como moeda
de troca para obter dos sindicatos a concordancia sobre a flexibilizagdc da jornada de

trabatho.

1.4.2 - Desindexacio e Remuneracgiio Variavel

A remuneracdo do trabalho também vem sofrendo mudancas no processo geral de
flexibilizagdo. Assim como na questdo da jornada, em que as empresas recuperam parte
da autonomia para dispor do tempo do trabalhador, na questfo salarial também recobram

a faculdade de definir o pagamento pelo trabalho de forma mais independente.

No periodo de ouro do capitalismo, 05 paises centrais, sobretudo os europeus,
sedimentaram um padrio de remuneragdo do trabalhador regulado pelo Estado e pelos
contratos coletivos que se caracterizava pela garantia de um pagamento minimo e pela
fixagdo dos niveis salariais bdsicos associados as ocupacdes, ndo sd para assegurar a
sobrevivéncia e reprodugio da forca de trabalho, mas também para restringir a

possibilidade de superexploragdo da mio-de-obra e reduzir as desigualdades sociais.
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Neste campo, a atuagfo do Estado foi muito importante, principalmente naqueles paises
onde os sindicatos ndo eram suficientemente fortes para exercer um papel regulador
eficaz. O Estado atua no campo salarial de trés maneiras: fixando diretamente os salarios,
influenciande o comportamento do mercado ou definindo as regras para fixacio e

evolucio dos saldrios™,

O salario minimo € 0 exemplo mais notdrio de intervengfo pdblica na remuneragiio do
trabalho. Franca, Espanha, Portugal e Grécia séio 0s paises europeus nos quais o Estado
conserva a responsabilidade de fixar o seu valor, devido a incipiéncia das negociactes

entre as representagdes sindicais por ramo de atividade,

O Estado pode influenciar a remuneracio paga no mercado, assim como o0s reajustes
aplicados aos salarios, de muitas maneiras. A conducgio da politica econdmica (menos ou
mais restritiva) é um elemento determinante sobre os resultados das negociagbes
coletivas. A publicagdo de orientacSes indicativas, como ocorre na Franga e também na
Espanha, é outra forma de dar uma referéncia para as discussbes salariais. Mas € na hora
em que atua como empregador, junto ao funcionalismo piblico ou aos trabalhadores das
empresas estatais, que o Estado emite os sinais mais claros com respeito ao

comportamento desejavel dos salarios no setor privado,

Mesmo sem fixar diretamente as remuneracdes, a politica salarial definida pelos governos
dos paises centrais para regular a evolugio dos salarios sempre exerceu uma influéneia
decisiva sobre 0 mercado de trabatho e fol um instrumento muito utilizado para proteger o
poder de compra dos assalariados contra a corros#io ocasionada pela elevagdo dos pregos.
Enguanto subsistin, a regra mais usual fol a indexaclio dos reajustes salariais a inflacdo

passada.

Desde os anos 80, a atuacdo pablica tornou-se menos protetora ¢ a politica de indexagio

salarial foi posta em cheque. A ofensiva sobre os salarios objetivou nfo sé combater a

* Para uma visdo da imervencio do Estado sobre a formagdo dos salarios nos paises europeus, consultar Faugére,
Jean-Pierre (1994) “L*Etat et la formation des salaires en Europe: logique de marché ot logique politique”, in Revie
Francaise d'économie, vol. IX, n.2, printemps.
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inflac8o, que cresce apés o choque do petrdleo e dos juros no final da década de 70, como
também aliviar a situacfio financeira das empresas, aumentar a competitividade dos

produtos ¢ reduzir o desemprego.

O Estado mudou sua postura com respeito as relacSes de trabalho, nfo se limitando a
ausentar-se de certos assuntos e eximir-se de determinadas responsabilidades, como a de
legislar sobre os reajustes de salarios. Na realidade, respeitadas as diferencas entre pafses,
passa a haver uma interferéncia piblica em sentido contréario & exercida anteriormente. O
exemplo mais elogiiente disto ¢ o Reino Unido, onde os governos neoliberais esforcaram-
se para inverter a correlagfio de forgas entre o capital e o trabalho em detrimento deste
altimo. No que respeita a questdo salarial, especificamente, € certo que a politica de
desindexacdc implantada a partir da década passada nfo consegue ser explicada sem a
presenca do Estado. E justamente sua atuagio que viabiliza a desindexacdo e favorece a

flexibilizac8o dos salarios.

A remunera¢io do trabalho ¢ determinada pela acfio conjunta ou isolada de tés
elementos: Estado, negociacbes coletivas e politica de recursos humanos das empresas.
Até os anos 80, 0 que ocorreu fol um processo de subordinagdo das empresas as decisdes
tomadas nas duas outras instincias. Assim, sua politica interna de remuneracfo tinha uma
autonomia relativa, tendo de se sujeitar a interferéncias externas, como por exemplo, a
fixagdo do saldrio de base e dos reajustes salariais, seja pelo Estado, seja por contrato
coletivo. De 1& para ci, esta tendéncia de institucionalizacdo da determinacdo das

remuneragdes foi revertida.

*“0O processo de desregulamentacio econdmica gerido pelos diversos govermos em
diferentes niveis e intensidade, em um contexto de forte instabilidade econdmica, de
mudangas tecnolbgicas importantes, de globalizacfio financeira e produtiva das grandes
empresas e de debilidade dos mercados de trabalho e do poder sindical, abriu espago para
que as empresas recompusessem seu poder de determinac3o salarial. O menor controle
publico das relacdes de trabalho e a debilidade dos sindicatos permitiram as empresas obter
conguistas importantes nas negociacdes coletivas no sentido de internalizar o processo de
formacfio dos saldrios. A ldgica social da determinacgfo dos saldrios vai sendo substituida
pela logica contratual, isto é, pela domindncia crescente da esfera local (empresa) na



formacdo dos salarios’’.

A classificagio das ocupacdes foi concebida como um instrumento reguiador do uso da
forga de trabalho. Estabelecida em nivel geral, interprofissional ou por ramo de atividade,
trata~-se de uma estruturagfio das ocupagdes com as descrigbes das tarefas e os niveis
basicos de remuneracio correspondentes. Quando ndo definidas em contrato coletivo,
coube ao Estado sua elaboracdo e imposicio para cumprimento pelas empresas, como € o
caso da Italia e da Franga. A renegociacdo das classificagOes & feita periodicamente, assim

como o reajuste das remuneracoes’ 2

Esta grade de ocupages associadas a determinadas tarefas ¢ remuneracdes tem a fungio
de padronizar a estrutura ocupacional ¢ reduzir as desigualdades ndo s6 entre os niveis e
subniveis da classificacio, como também entre empresas e setores. Quando da contratago
do trabalhador, é a ela que o empregador se atém para remunera-io e atribuir suas fungdes.
O empregador nem pode pagar saldrio menor que o estipulado para a ocupacdo de

referéncia, nem exigir a execugo de tarefas nfo previstas.

Diante da reestruturagfdo produtiva e da instabilidade econdmica, a rigidez do padrdo
ocupacional e salarial passa, entfio, a ser contestado pelas empresas. A necessidade de
flexibilidade funcional torna-se imperativa frente as inovacles organizacionais ¢ ao
surgimento do trabalhador polivalente a quem sfo atribuidas vérias fungdes e multiplas
tarefas. De uma maneira geral, o Estado procura se ausentar desta problematica, na busca
de uma melhor insercfo competitiva das economias. E o processo de descentralizag@o das
negociagdes que acompanha a fragilizagiio do movimento sindical abre espago para que as
empresas procurem adequar a classificacio das ocupacdes as suas necessidades
especificas ou recriem estruturas ocupacionais proprias. Mais uma vez, os Estados Unidos
¢ o Reino Unido podem ser citados como exemplos de paises onde a pritica de

negociacdes descentralizadas favoreceu a flexibilizagio dos direitos dos trabalhadores.

* Dedecca, Clandio 8. (1997) op.cit.

*2 Uma explicacio mais detathada sobre 2 elaboragio ¢ alteragio das classificagBes de ocupagSes em vérios pafses é
encentrada em Evraud, Frangois e Rozenblatt, Patrick (1994) Les Formes Hidrarchiques:travail et salaives dans neuf
pays industrializés, Paris, La Documentation francaise.
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Nestes paises, as classificacdes ocupacionais antes definidas por ramo foram,

simplesmente, abandonadas.

O enfraquecimento do poder de determinacio salarial exercido pelas classificacfes de
ocupacles tem um impacto direto sobre a remuneracfio dos trabalhadores, que torna-se
mais vulnerdvel 4 politica de recursos humanos das empresas. Neste processo de
reclagsificacdo e internalizac8o da estrutura ocupacional, o sistema de remuneragio

também sofre mudancas.

A incerteza dos ganhos num contexto econdmico instavel faz com que as empresas se
empenhem em flexibilizar seus custos, inclusive as despesas com pessoal. Com respeito
exclusivamente 4 remuneracio do trabatho, irata-se de torna-la mais maledvel, em fun¢io
da conjuntura. Se esta vai bem, os salérios podem crescer. Mas, se a conjuntura € ruim, os
salarios podem até mesmo cair. Também as novas formas de organizacdo do trabalho e a
exigéncia crescente de qualidade inspiram técnicas de gerenciamento na rea de recursos
humanos que visam facilitar a adaptacio do trabalhador as inovagdes organizacionais e
incentiva-lo a melhorar seu desempenho, buscando construir um ambiente de maior

cooperacgdo ¢ participacio.

Assim, duas tendéncias se apresentamn na deterntinacfo das remuneracSes. Uma delas € a
da individualizacBo dos salarios, que consiste numa pratica de remunerar o trabalbo
conforme atributos individuais do trabalhador. Independentemente dos reajustes e
aumentos aplicados coletivamente, as possibilidades de promogdo ou mérito sdo
reforcadas segundo uma analise centrada no individuo, que vai desde a consideracdo do
tempo de servico e qualificagfo profissional, até uma avaliagdo de desempenho pessoal na
execucdo do trabalho. A individualizacdo salarial pode se processar atraveés de aumentos
diretos e criaciio de adicionais incorporados aos saldrios (irreversiveis) ou pela concessdo

de prémios e abonos nio incorporados (reversiveis).

A outra tendéncia que se destaca no processo de determina¢io dos salarios € a de aumento
da parcela nio fixa (varigvel/reversivel) da remuneracdo com relagdo & parcela fixa

(imeversivel). Com a desindexacdio dos saldrios & inflagdo, se reforca a pratica de
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pagamentos de valores nfo incorpordveis, o que torna a folha de despesas com pessoal

muito mais flexivel e adaptavel as contingéncias financeiras.

Sde duas tendéncias distintas, mas que se fortalecem num mesmo contexto em que
flexibilidade, qualidade e competitividade aparecem como conceitos indissociaveis. A
figura 2 ilustra a atuaclo dessas duas forgas (individualiza¢do e flexibilizacdo dos
salarios) sobre as parcelas que compdem a remuneracio do trabatho. Simplificadamente,

esta se compde de trés parcelas:

* 3 rempuneracdo fixa, que engloba o saldrio-base, os adicionais fixos, valores diferidos e

complementos;

® a remuneragio varidvel, que ndo € frequente e, portanto, no é considerada salario
stricto sensu, podendo ser aumentada, diminuida ou retirada. E o caso das comissdes

por vendas, participacdo nos lucros € abonos diversos;

« ¢ remuneragdo indireta, concedida sob a forma de beneficios, que podem ser desde

tickets para auxilio alimentacio até casa, carro etc.

Todas as trés parcelas podem possuir elementos coletivos ou individuais, ou seja, podem
ter um carater geral ou seletivo. Para efeito de ilustragdo das duas tend@ncias

mencionadas, excluimos a remuneragio indireta da figura 2.
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Figora 1.2
Tendéncias da remuneracio

Tendénciys de flexibilizacio

T R—

Remuneracic Fixa Remuneracio Varidvel
Aumentos e | Aumentos ¢ Abenoes i Abonos
Adictonais Adicionais Individuais Coletivos
Coletivos Individuais

Tendénein de individualizacio
Feonta: Extraida de Bisnchi, Monique et alli (1992), com alteragies

Importa destacar que o processo de individualizacBo se estabelece com a énfase dada a
critérios seletivos para remuneracio do trabalho, seja esta fixa ou variavel. Na auséncia de
estudos sobre a questdo, faz-se a hipdtese de que esta tendéncia pode estar acentuando o

dualismo do mercado de trabalho™.

O processo de flexibilizac@io dos saldrios, que se dé com a propensdo ao aumento da
remuneragdo varidvel vis-a-vis a remuneracdo fixa, nos sugere outro tipo de preocupagio
quanto aos seus efeitos. Nio se constituindo num pagamento permanente, aumentam as
chances de perda ou fedugéo futura desse rendimento, mesmo que tenha uma relativa

habitualidade.

* Reynaud, Bénédicte (1992) Le saluire, la régle et le marché, Christian Bourgois Editeur.
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H4 vanas modalidades de remuneracio varidvel que se diferenciam entre si em funcio do
ramo de atividade da empresa, das inovagbes tecnoldgicas ¢ organizacionais
p o 34

implementadas e de sua estrutura de ocupagdes®. Destacamos para estudo no decorrer

desse trabalho a participagdio dos trabalhadores nos fucros ou resultados das empresas.

A participago dos trabalhadores nos lucros ou resultados - PLR € uma modalidade de
remuneragio vanavel que vem sendo objeto de negociagdo com os sindicatos e esti se
expandindo em varios paises, inclusive no Brasil. A PLR tem sido vista pelos consultores
empresarials como capaz de atender aos dois requisitos que interessam atualmente as
empresas: tlexibilidade nos custos de pessoal (por se tratar de um abono ndo incorporév'el
aos salérios) e motivagdo do trabalhador (por atrelar a remuneragio & performance da
empresa). Como consegiiéneia da flexibilidade, também sdo aventados seus potenciais

efeitos sobre a redugdo do desemprego.

S#o sobre estas questdes suscitadas pela participag¢do dos trabalhadores nos lucros ou
resultados que pretendemos nos debrugar a frente num esforco de compreendermos
melthor uma faceta ainda pouco estudada da deternunac@o dos salarios no atual processo

de flexibilizacdo das relacOes de trabalho.

* U apanhado das varias formas de remuneragio variavel ¢ apresentado na digsertagiio de mestrado de Brisolla Iz,
Caio de Barros {1994} “A remuneragdo varidvel mudande paradigmas na adminisiracdo salanial: um estudo no setor
bancario brasileiro™, FEA-USP.
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CAPITULO II
PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES NOS LUCROS QU
RESULTADOS DAS EMPRESAS: EXPERIENCIAS INTERNACIONAIS

Antes de iniciarmos nossa incursdo pelo tema em alguns paises, vamos ousar uma
definicio do que seria essa modalidade de remuneragio varidvel chamada, no Brasil, de
participacio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas (PLR). O termo
corresponderia a profit sharing ou gain sharing, em inglés ¢ a partage du profit ou
intéressement, em francés. Nao hd identidade absoluta entre esses termos, pois o uso
desse tipo de remuneracao possui diferencas entre paises e, mesmo dentro de cada pais,

encontram-se diferentes aplicacdes.

Apesar da dificuldade em precisar uma definicdo Gmica, arrscamos aqui chamar de
participa¢do dos trabalhadores nos fucros ou resultados das empresas a parcela nio fixa da
remuneragio do trabalhador que guarda uma relacio direta com a performance da
empresa. Ndo deve, portanto, ser confundida com aumentos reais de salérios que sdo
incorporados definitivamente a remunerago, mesmo quando baseados na produtividade
ou gualquer outro indicador de eficiéncia. Tampouco se trata de um simples abono sem
nenhuma ligacio com os resultados do empreendimento. A PLR €, simultaneamente, uma
parcela variavel da remuneracao do trabalhador e um prémio pelos resultados econdmico~
financeiros ou fisico-operacionais alcancados. Porem, nio se incluem nesta categoria 0s
prémios concedidos pelas empresas “a posteriori”, de forma unilateral, sem nenhum
acordo ou negociaclo prévios. Qu seja, as regras para distribuicdo do prémio devem ser

conhecidas de anteméo para que se configure a PLR.

Em funcio das especificidades das relacbes de trabalho em cada pais, do grau de
regulacdo putblica sobre a questio e dos interesses especificos de cada empresa na sua
adogio, os planos de participagdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados assumem
caracteristicas diversas. As diferencas se verificam no valor ¢ forma de pagamento

{monetario ou em acdes), no prazo (imediato ou diferido) € nos critérios para reparticio
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(com ou sem restrigbes). Contudo, trés caracteristicas definem conjuntamente a
participacdo nos lucros ou resultados e a diferenciam das demais formas de remuneracio
do trabalhador: ela nfo integra a parcela fixa da remuneragdo, varia em funcdo da

performance da empresa e seu valor ou critério de pagamento é previamente conhecido.

A PLR, segundo este conceito ora definido, tem se expandido rapidamente a partir da
dédada de 80 e chamado a atengdo dos estudiosos do mundo do trabalho. A pasticipagio
nos lucros ou outro tipo de modalidade de remuneracio ligada ao desempenho da empresa
certamente ndo sdo novidades desse fim de século. Ha registros de expenéncias desse
género ocorridas ainda no século XVIII, nos Estados Unidos™. Porém, sua difusio é um
fendmeno recente, estreitamente ligado 3s incerfezas que cercam as economias,

principalmente nas Gltimas duas décadas.

Cremos que a publicagio do livro de Martin I Weitzman, em 1984, intitulado
originalmente The share economy: conquering stagflation, tenha contribuido
significativamente para a adog¢fo crescente da participaciio dos trabalhadores nos lucros
ou resultados das empresas®®. O autor defende a necessidade de se alterar a forma de
remunerar o trabalho, substituindo o salario fixo por uma remuneragio atrelada ao lucro
ou ao faturamento da empresa. Sua tese, 2 qual faremos referéncia em virias passagens
desse capitulo, é a de que a flexibilizagfio dos rendimentos dos empregados traria aumento
da produtividade, aumentaria a capacidade de adaptagfo das empresas a instabilidade
econfmica e, se adotada por um nimero significativo de empresas, seria um remédio

eficaz contra o desemprego, a estagnacio do produto e a tendéncia de alta dos pregos.

Numa conjuntura come a do inicio dos anos 80, em que todos esses males assombravam

* Lobos, Julio {19903 A participagie dos trabalhadores nos lucros das empresas, Centro de Pesquisas em Relagdes
de Trabalho.

% Este livro fol traduzido e publicado no Brasil. Weitzman, Martin L (1987) 4 economia participativa: superando a
estagflapdo, Sac Paulo, Pioneira Editore, USP. Algumas interpretagdes de suas idéias sio encontradas em: Braga, B.
Samernino {1994} Democracia industrial: participagio de trabalhadores ¢ empregados na gestio, nos Iucres ¢ na
propriedade de empresas, mimeo; e Guarido F°, Edson R. (1997) Participagdo nos resultados, monografia, 8. Paulo,
FEA/USP.
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as economias capitalistas, ndo € dificil entender a grande repercussio atingida pela obra e
SupOr SeUs provaveis impactos sobre a politica das empresas na area de recursos humanos
e também sobre a politica governamental de alguns paises, no que tange a incentivos

fiscais para a adogdo desta forma de remuneragéo.

Do ponto de vista microecondmico ou da empresa, a participacio dos trabalhadores nos
lucros ou resultados acena com a possibilidade de flexibilizacfio dos custos e de aumento
o comprometimento dos empregados para com a empresa refletido na melhora de seu
desempenho e no crescimento da produtividade. Sob a dtica macroecondmica, a
flexibilidade salarial existente numa “economia participativa”, segundo Weitzman, seria
uma férmula de garantir um nivel de emprego elevado compativel com uma relativa

estabilidade de precos.

Com a difusdo dessas idéias e da pratica de participacio dos trabathadores, varios estudos
foram elaborados com ¢ objetive de averiguar, principalmente, a relacdo entre PLR ¢
produtividade ¢ PLR e nivel de emprego. Sem intencionar ser conclusivo sobre um
assunto que ainda precisa ser mais estudado, esse capitulo se vale de um grande nlunero
de trabalhos coligidos pela OCDE - Organizacdo de Cooperacio e Desenvolvimento
Econdmicos®’, assim como dos resultados parcialmente publicados de uma pesquisa
imternacional feita em 4 paises europeus - Franca, Alemanha, Itilia e Reino Unido™ -
para dar um panorama geral da extensdo e importincia da participacio dos trabalhadores

nos taeros ou resultados e das questdes suscitadas pela sua adogio e expanséo.

1.1 - Interesses que explicam a difusdo recente da PLR

{0 cenarip de instabilidade econbmica, acirramento da concorréncia capitalista,

reestruturacio produtiva e flexibilizaglo das relacdes de trabatho se faz presente nos

7 OCDE (1995) “L intéressement aux résultats de Uentreprise dans les pays de POCDE”, Perspectives de 'emploi,
Paris,

* Résean IPSE - fmpact of Profit-Sharing in Europe (1997) Le partage du profit en Europe - Institutions et effets
compares, La Documentation Frangaise, Parts.
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altimos vinte anos, adquirindo contornos especificos em cada pais.

A participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas € parte deste
cenario e fruto de vérios interesses que interagem entre si, em fungfo da inserc@o de cada
pais nesse mundo em rapida mudanca e da forma com que sfo estruturados os sisternas

nacionais de relaces de trabalho.

O Estado, as empresas e os trabalhadores, através ou ndo de suas representacdes, tém
conduzido o processo de expansdo dessa modalidade de remunerago {lexivel induzidos
por condigdes nem sempre coincidentes nos espacos nacionais. Asslm, 0s provaveis
motivos que podem explicar a difusfo da PLR nfo sfo os mesmos nos vérios paises.
Mesmo assim, € possivel identificar os principais interesses que justificam esse
movimento € que, em Inaior ou menor grau, estdo presentes em grande parte das

EXPEriencias.

11.1.1 - Incentivo ao desempenho do trabalhador

As inovagles tecnoldgicas e as mudangas organizacionais decorrentes da reestruturacfo
produtiva em curso tém provocado modificaces importantes no modelo de organizagdo
do trabalho caracteristico do padrio de acurmulacido fordista. O trabalhador acostumado a
executar tarefas repetitivas e a fer pouca atuagio no conjunto do processo de trabalho esta
sendo chamado a assumir multiplas tarefas e a ter uma maior responsabilidade pelos
resultados alcangados. Em decorréncia, o nivel de exigéneia do trabalhador tem
aumenitado. Sobretudo a fase de implantagio das inovagOes requer um grande esforgo de
adaptacdio as novas condicdes de trabalho que pode gerar resisténcia nos empregados a

acatar as novas atribuigGes ¢ a se empenhar para superar ag dificuldades impostas.

Neste contexto, a PLR e outros prémios por desempenho individual ou atribuidos a
grupos de trabalho teriam o papel de incentivar o trabalhador a aceitar a mudanga de
procedimentos ¢ a melhorar sua performance. O Japo, pioneiro nas novas formas de
producio e gestio empresarial, é recorrentemente citado como exemplo de uma sociedade

em que se conseguiu quase eliminar o conflito entre patrdes e empregados, aumentando o
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comprometimento destes Ultimos para com a empresa. Neste pais, cerca de 30 a 40% da
remuneragao total dos trabalhadores correspondem a pagamentos de bonus, geralmente

atrelados aos desempenhos do empregado e da empresa medidos por indicadores de

produtividade e lucratividade®,

Nessa era de incertezas e de violenta concorréneia, a questio da qualidade dos produtos e
SEIVICOs ganhou uma especial atencdio, exigindo maior empenho dos empregados para
satisfazer e preservar os clientes existentes € atrair novos. A possibilidade sempre
presente de perder mercado e a decorrente necessidade de oferecer um produto melhor e a
pregos competitivos fizeram com que as empresas se preocupassem mais com a satisfacéo
dos clientes. Em contrapartida, os empregados também passaram a ser alvo de sua
atengdo. “Vestir a camisa” da empresa tornou-se uma exigéncia do negocio € os
profissionais de recursos humanos redirecionaram seus esforcos no sentido de transformar

os trabalhadores em parcetros do empreendimento.

Nesse sentido, a PLR ganha expressdo como instrumento de estimulo ao trabalhador por
representar um ganho extra por um esforgo extra, mas também assume o papel de elo
entre empregado e empresa, associando a remuneraco dos empregados aos resultados
alcancados pelas empresas. O objetivo mais imediato seria instigar o sentimento de
corresponsabilidade, reduzindo o absenteismo e a rotatividade provocada pela demisséo
voluntaria. A médio prazo, seria ganhar em qualidade e produtividade, o que teria

impactos positivos sobre a rentabilidade das empresas.

() aumento da produtividade, como conseqgiiéncia da melhoria no desempenho do
trabalhador, tem sido aventado como um dos principais objetivos que justificam a adog¢do
¢ a expansio da PLR. Pesquisa feita na regifio mais industrializada da Italia, a Lombardia,
com 58 pequenas e médias empresas, apontou 08 ganhos de produtividade como a razdo

principal para a introducdo da PLR em 41% dos casos™.

* Pastore, José (1994) Flexibilizagdo dos mercados de trabalho e contratacdo coletiva, Sio Paulo, LTR.
* Pesquisa sobre a experiéncia italiana em Réseau IPSE - Impact of Profit-Sharing in Europe (1997), op.cit.
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No entanto, como veremos adiante, quando apresentarmos o debate sobre a relacio entre
PLR e melhoria na performance da empresa, o assunfo é bastante polémico. E
questionada a capacidade da PLR de motivar os trabalhadores, principalmente nos casos
ndo raros em que estes, simplesmente, ndo compreendem as regras para seu pagamento
dada a complexidade dos critérios estabelecidos®. Esta critica ¢ reforcada por uma
pesquisa feita diretamente com trabalhadores de empresas pertencentes a varios setores da
economia francesa que praticam a participagio nos lucros ou resultados. Segundo suas
conclusdes, de 31% a 55% dos entrevistados ndo identificavam a PLR como uma parcela

e 2
da sua remuneracao .

I1.1.2 - Flexibilizacdo da remuneracio

Quebrar a “rigidez salarial” caracteristica do sistema de salarios fixos também ¢ uma
motivagdo importante, do ponto de vista patronal, para a ado¢fio de um programa de
participacdo nos lucros ou resultados. A flexibilidade salarial seria uma forma de adequar
os custos de pessoal aos ganhos da empresa, fazendo-os flutuar em fungfo da conjuntura

econdimica.

Erm um momento de confracdo da economia, seja geral ou apenas localizada, as empresas
em dificuldades teriam a possibilidade de reduzir suas despesas com pessoal se valendo
da diminuigdo da parcela varidvel da remuneragdo. Deste modo, teriam maior agilidade
para fazer frente as oscilacbes conjunturais tdo frequentes nos dias de hoje. Por outro
lado, poderiam evitar ou postergar a dispensa de empregados como forma de cortar

Custos.

Sabe-se que as demissdes, além de ndo interessarem aos trabalhadores, também séo
custosas As empresas, pois estas incorrem numa série de gastos relacionados a dispensa,

desde que os empregados estejam regularmente contratados e, portanto, protegidos pela

*! Reynaud, Bénédicte (1992} Le salaire, la régle ef le marché, Christian Bourgois Editeur.

“Bianchi, Monique e alli (1992) “Politiques Salariales — stratégies d’entreprise, perceptions et attentes des salaries™,
Revue de 'IRES, n° 10, antomne.
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legislacdo trabalhista e pelas clausulas presentes nos acordos, convencdes ou contratos
coletivos. Além disso, perdem todo ¢ investimento eventualmente feito no funcionario em
termos de treinamento e qualificagfio, tendo de incorrer em novos gastos no momento em

que voltarem a contratar,

E com base nessas idéias que a remuneragdo flexivel vem sendo considerada um antidoto
contra o desemprego. Segundo Weitzman, quanto maior ¢ peso da parcela vandvel no
total da remuneracdo, maior a flexibilidade e, portanto, maiores as chances de reducio dos

custos de pessoal com preservacdo do emprego.

Ainda segundo este autor, se fosse estabelecida uma proporgdo entre gastos com pessoal e
faturamento da empresa, por exemplo, as contratagdes seriam até estimuladas, pois ficaria
eliminada a possibilidade de o crescimento do emprego vir a pressionar a rentabilidade
das empresas. Assim, as empresas poderiam explorar sua atuagio no mercado, inclusive
reduzindo precos para aumentar as vendas, e contratar mais trabathadores para atender o
crescimento da quantidade demandada, pois os custos do trabalho estariam limitados a

uma propor¢do definida.

N3o ¢ preciso fazer contas para concluir que o que estaria garantindo a manutenc¢do ou o
crescimento do emprego, segunde a argumentacdio apresentada, seria a reducdio da
remuneragdo individual de cada trabalhador. Tanto no caso de uma contracio das vendas
{com manutencdo do emprego), como no de sua expansio (mediante reducio de precos e
aumento do empregoe), cada empregado sofreria wma queda nos seus rendimentos. Ao
menos no curto prazo ou enquanto perdurarem os constrangimentos de mercado, a
flexibilidade “para baixe” no custe médio do trabalho permitiria o ajuste

microecondimico.

Weitzman coloca essa idéia muito clara, de forma inequivoca ¢ sem ceriménia: “Nam
sistema de salério fixo, o sinal ao trabalhador de gue sua empresa esta perdendo o jogo da
roleta capitalista -e de que é chegada a hora de procurar uma nova posigdo, com uma

empresa que esteja ganhando- € a sua dispensa da primeira empresa. O sinal
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correspondente, num sistema de participagio, ¢ a reducdo da remuneragdo do

trabaihador™®,

E por isso que a tendéncia de flexibilizacio das relacSes de trabalho e, em particular, a
flexibilizagBo da remunera¢do mediante a adocio de sistemas de remunera¢io variavel
entre os quais se destaca a participacio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das
empresas, gera uma justificdvel preocupacio com o nivel dos salarios reais, entendidos
aqui como a soma do salario-base fixo com a parcela varigvel, representada

crescentemente pela PLR.

Esta preocupacfio estd presente na legislacfio francesa sobre inféressement, coibindo a
substituicio dos salarios pela parcela referente ao pagamento da PLR. Nesse sentido, a lei
prega a independéncia entre as negociacSes salariais tradicionais e as especificas de PLR,
estimulando a complementaridade do intéressement e inibindo a substituiciio do salario-

base.

No Brasil, o interesse na flexibilizac8o da remuneracdo parece ter uma importincia
grande, ao menos ¢ o que algumas evidéncias que trataremos no tltimo capitulo deste

trabalho nos apontam.

I1.1.3 - Isencdio de impostos e encargos sociais

A participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas se difunde num
momento em que as dificuldades econdmicas e a concorréncia intercapitalista exigem
melhor administragdo de custos. Nesse contexto, crescem os reclamos por uma reducdo da
carga tributiria em geral e, em particular, dos impostos ¢ contribui¢Bes associadas ao

trabalho.

Nio ¢é a toa que, em varios paises, a implementagio dessa modalidade de remuneragio

tern recebido incentivos fiscais previstos na legislagio que regulamenta o assunto. E o que

* Weitzrnan, Martin L. {1987) op.cit., pag. 84.
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sucede na Franga, onde tanto as empresas quanto os trabalbadores podem se beneficiar da
1sengdo do pagamento de contribuigdes sociais e do imposto de renda relativos a parcela
de PLR, desde que respeitadas certas condigdes previstas na lei. No Reino Unido, a

1senc@o fiscal contempla o imposto de renda e também favorece ambas as partes.

A isengdo fiscal atua como um incentivo para ¢ue empresas ¢ trabalhadores pactuem um
programa de PLR. Apesar deste apresentar uma série de outros atrativos, a resisténcia a
mudancgas ndo é desprezivel tanto de um lado quanto de outro. As empresas temem, por
exemplo, ter de abrir informacfes nem sempre tomadas pablicas, Os sindicatos, por sua
vez, receiam a possibilidade de substitui¢fo dos salarios, entre outros temores. Por isso, o

Estado tem intervindo segundo a importincia dada ao assunto e os interesses envolvidos.

(s efeitos da legislacdo sobre a expansfo da PLR ¢ uma questio polémica. A grande
difusfo dessa modalidade de remunera¢io nos ltimos anos em paises onde ha pouco ou
nenhum incentivo para sua adogdio coloca dividas com relagBo & importincia dos
beneficios fiscais. [talia, Alemanha e Canada sdo exemplos de paises onde a expansiio da
PLR se deu mesmo na auséncia de legislacio favoravel. Somente a partir de 1996 € que as
empresas italianas passaram a ser encorajadas a introduzir a participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados através de reducdes nas contribuigSes sociais. Até
entdo, pode-se afirmar que a PLR se expande de forma independente. Na Alemanha, séo
véarios os dispositivos de participacBo financeira em vigor, sendo que a modalidade
dominante n&o conta com nenhuma prote¢io fiscal. No Canadé, a modalidade de PLR que
tern crescido mais rapidamente permite aos trabalhadores apenas o diferimento do

imposto e ndo d4 nenhuma vantagem fiscal as empresas.

Apesar dessas evidéncias que, a nosso ver, apenas relativizam a importincia dos
incentivos fiscais frente a outros interesses que comandam o processo de difusdo da PLR,
acreditamos que tais incentivos s3o determinantes para explicar porque a Franga e o Reino
Unido sfio os paises da Europa onde a pratica da PLR ¢ mais abrangente. Mais do que um
atrativo adicional, eles podem representar um objetivo em si. Na medida em que rebatem

diretamente sobre a estrutura de custos reduzindo a carga tributaria, apresentam forte
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apelo a adogdio da PLR.

O Reino Unide é um exemplo incontestével do importante papel desempenbado pelos
incentivos fiscais no processo de expansdo recente da PLR. A partir de 1991, guando b4
umn aumento consideravel dos incentivos, nota-se um vigoroso crescimento do mimero de
dispositivos implementados e de assalariados cobertos pela modalidade de participagiio
financeira mais corrente, chamada de PRP - Profit-related pay (ver a frente, item 11.4.2,
tabela 2.10). A reducdo de custos provocada pelas isences fiscais € tdo significativa que
o governo chegou a cogitar, em 1996, na supressfio destas facilidades por entender que

clas estavam se tornando muito pesadas para o tesouro britnico,

O proposito de cortar custos, que é subjacente ao estimulo fiscal e também ao interesse de
flexibilizacdo da remuneragfo, justifica a mesma preocupagiio aventada acima com a
possibilidade de substituicido dos saldrios por PLR. Nio havendo restrigdes severas, € de
S& esperar que as empresas procurem aumentar a parcela variavel da remuneragdo dos
empregados -livre de impostos efou encargos sociais- e reduzir a parcela fixa,
prejudicando o trabalbador com a eventual reducfo de beneficios ligados ao salario-base
(ferias, décimo-terceiro, entre outros) e onerando as finangas plblicas através da redugio

da atrecadacio tributéria.

Nos casos em que a legislacio favorece também o trabalhador, as empresas podem, se ndo
houver nenhum impedimento legal, usufruir deste fato convencendo seus empregados
e/ou sindicatos a aceitar a substituicio e até mesmo a reducdo da remuneracdo total, uma

vez mantida a remuneragio liquida (remuneragfo total menos impostos).

Veremos quando nos detivermos sobre ¢ tema no Brasil que ¢ bastante plausivel supor
que © interesse nos incentivos fiscais explique, em grande parte, a expansdo da PLR a
partir de 1994. Embora a participacio dos trabathaderes nos lucros ja fosse preceito
constitucional desde 1946, foi so naquele ano que a questdo foi regulamentada, definindo
a PLR como uma parcela da remuneracio desvinculada do salarie e, como tal, isenta de

qualquer encargo trabalhista.
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H.1.4 - Descentralizaciio das negociacdes coletivas

O processo de descentralizacfio das negociacdes que se estabelece nos anos 80 é wma
faceta do movimento de desregulamentacdo das rela¢bes de trabalho em curso. O
deslocamento de discussdes e deliberagdes de um forum mais centralizado para a Orbita
da empresa espelha a busca de flexibilizagdo de regras tidas como gerais,

mdependentemente das condi¢des particulares de cada empresa,

Este processo facilita ¢ impulsiona a implementa¢8o de programas de participagdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados, na medida em que transfere para a esfera local o
poder de determinaciio da remuneragdo do trabalho. Considerando que a PLR significa
um rendimento diretamente ligado & performance da empresa, a possibilidade de atribuir-

the um valor em fun¢do das condices e mteresses microecondmicos potencializa sua
difusdo,

Vimos que a tendéncia de descentralizagdo das negociacdes € geral, introduzindo-se em
paises onde o sistema € centralizado e intensificando-se onde as negociaches por empresa
j& s30 a regra geral. Este fato tem facilitado o desmonte dos direitos conquistados, pois
desarticula o movimento sindical num momento em que fendmenos como o desemprego,
a terceirizacio e a terciarizacdo tém reduzide a penetracdo dos sindicatos € a taxa de

sindicalizacdo.

Nas negociacGes locais, os interesses da empresa tendem a se sobrepor aos dos
trabalhadores e os interesses destes a se sobrepor aos dos demais. Por 1580, as empresas
t&m se aproveitado da fragilidade sindical para deslocar as negociagdes para o seu terreno

¢ impor, na medida do possivel, as mudancas desejadas.

A politica de moderacio salarial defendida pelos vanos governos desde o inicio da década
passada, quando a recessfio, o desemprego e a inflagio passam a assustar o mundo
capitalista, pde em xeque a prética de indexaglo dos salarios aos precos passados. Neste
contexto, as negociacdes travadas no ambito das empresas impulsionam a flexibilizagdo

dos salérios, pois a descentralizagfo fragiliza os trabalhadores, ao mesmo tempo em que
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fortalece ¢ facilita a agdo patronal. Esta encontra menos resisténcia quando circunscrita a
um espago em que ha um ndmero menor de variaveis a controlar. Toma-se, assim, mais
tacil implementar uma politica de remuneragdo flexivel, em que parte do pagamento pelo

trabalho passa a ser feita como um prémio.

Além disso, as empresas tém procurado estimular a communicagdo direta com seus
empregados, procurando resolver as pendéncias internamente e evitando a intervencdo
sindical. Esta pratica & defendida sob o argumento de que incentiva a cooperagdo €
desestimula o conflito. Porém, sabemos que o conflito ndo nasce das relagBes entre
sindicatos ¢ empresas ou entre sindicatos de trabalhadores e sindicatos de empresas,
principalmente quando ha disposi¢do para negociar de ambas as partes. Procurar aljar os
sindicatos da negociagdo de questes fundamentais como emprego, jomada de trabalho ¢
salarnio, € tirar dos trabathadores a possibilidade real de defesa de seus interesses. Esse €a
motivagdo principal que impulsiona o processo de descentralizacdio das negociagles e,

simultaneamente, reduz o grau de intervengéo sindical.

A implementacio da PLR ¢, assim, facilitada por essa tendéncia de tratar as relagbes de
trabalbo de forma mais préxima da empresa. Ao mesmo tempo, a PLR realimenta a
descentralizacdo, pois estando atrelada 3 performance da empresa, abre espago para a
discussiao de metas especificas de lucratividade, produtividade, entre outras. Este tipo de
programa de PLR, associado e condicionado ao alcance de metas, € o que tem

apresentado maior expansio.

Apesar dos riscos que a PLR representa ao ser tratada apenas no dmbito da empresa,
guando perdem vigor as negociacles centralizadas sobre reajuste € aumento salariais, as
oportunidades que se criam de intervengdo sindical no processo também sdo importantes.
Ou seja, a PLR no contexto de descentralizag8o implica riscos de perdas salariais em
funcfo da possibilidade do salério fixo vir a ser substituido por um abono provisério. Por
outre lado, aumentam as chances de intervencio dos sindicatos nos locais de trabalho,

fortalecendo sua atuaclo e representatividade.
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Os riscos e oportunidades que se colocam com a difusfo da participagio dos
trabaihadores nos lucros ou resultados das empresas serdo melhor explorados quando
fratarmos da questao no Brasil. Antes disso, apresentaremos um panorama da aplicacdo da
PLR em alguns paises da OCDE, detendo-nos sobre aqueles para os quais foi possivel

agruparmos mais informacoes.

11.2 - Painel da PLR em alguns paises da OCDE

Em funcdo das diferencas observadas na forma de msercio dos paises no processo atual
de mudanca nas relacdes de trabalho, € muito dificil tragar um quadro preciso da situagio
da participacio dos trabathadores nos lucros ou resultados, com dados sobre a sua
aplicabilidade, valor e demais caracteristicas. Nos paises em que o dispositivo da PLR é
bem regulamentado, contando inclusive com incentivos fiscais, ha mailor dispomibilidade
de informacdes a respeito. Mas naqueles em que ndo ha amparo legal ou a PLR ainda ¢
incipiente, sfo muitas as dificuldades de se obter informacdes que possam ser

generalizadas e comparadas.

{0 painel que apresentamos aqui, sintetizado na tabela 2.1, foi construido com
informacdes de uma série de fontes produzidas em datas diversas e com metodologias ndo
uniformes, Por isso, deve ser interpretado com a devida cautela. Mesmo assim, fornece
elementos para wma aproximacio do alcance da PLR, isto €, o grau de cobertura com
relagiio aos assalariados e empresas, assim como o valor pago. A existéncla ou nfo de
legislacfo especifica também foi levada em conta como forma de avaliar a atencdo com

que os governos estio tratando o assunto (tabela 2.2).

Com base nas informacOes obtidas, podemos dizer que a participagdo nos lucros ou
resultados das empresas nfo é uma pratica corrente na maioria dos paises, mas tem se
difundido mmito rapidamente. Na medida em que os interesses em incentivar o
desempenho dos empregados com vistas ao aumento da sua produtividade, em flexibilizar
o5 custos salariais e reduzir os encargos sociais se colocam com maior intensidade, a PLR

tem ocupado um espaco importante no temario das relages de trabalho.
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Tabela 2.1

PLR em alguns paises da OQCDE

Paises Assalariados Empresas Tipo de Empresas Valorda PLR
(ipos de PLR) (anual)
Alemanhsa 5,4%, em 1992 5.000 Difusao cresce of o 6,8% do salario
(diversos) tamanho da erpresa
Australia 3% 4%, das empresas Setores industrial e nd..
' privadas commais de 5  financeiro
empregados
Bélgica nd., 10% de grandes Principalmente setor Enire 1,5 e 6% do
{diversos) SIEpresas que financeiro & ' lucro
vesponderam & multinacionais
pesquisa (sobretudo PIL.R-pim)
Canadd
PLE-pim Aprox. 12% 15% das empresas ¢/ Sem caracteristicas nd..

PLR-pd

Estados Unidos
PLR-pim

PLR-pd

Finlandia
(PLR-pd)

Franca

PLR-pim
(intéressement)

PLR-pd
{participation)

Itdlia

Japio

Quase 8%

nd.,

Aprox. 7% nas

SIMpPIesas oom mais
de 30 empregados

em 1994

16% dos
assalariados sm
1994

Aprox. 33% dos
assalariados em
1693

. Aprox. 6% dos

assalariados em
1991

nd.,

mais de 20 empregados
em 1990

4% das empresas ¢/
mais de 20 empregados
em 1990

3% das empresas cf
mais de 100
empregados (2%
também t&m PLR-pd)

159% das empresas ¢f
mais de 100
empregados (2%
também t8m PLR-pim)

Aprox. 1% das
empresas com mais de
3G empregados em
1694

1,3% do total de
empresas ¢ 13,2% cf
mais de 30 empregados
em 1994

19.072 em 1993 (quase
todas ¢f mais de 30
empregados)

nd.
Aprox,15% das

empresas ¢ mais de 30
empregados em 1983

particulares

(Grandes empresas
antigas

Mais corrente nas
empresas mEeEnQres

Maior difusio entre as
grandes empresas
{quase todas)

Principaimente grandes
emprasas
manufatureiras e
exportadoras

Mais corrente nas
grandes empresas

Empresas ¢/ mais de 50
empregados de todos
0§ setores

Virios setores, sendo
gue & difusdo & maior
errl SMmpPresas maiores

Concentrada na faixa
de 100 a 999
empregados.

Entre 2 e 4% do hucro

nd..

nd.

Aprox. 5% dos
saldrios bruztos, em
meédia

3% dos salérios
brutos, em média, em
1694

11% dos lucros ou
3,9% dos salarios
brutos, em média, em
1954

45%a 8,3%da
remuneragio total,
dependendo do setor

nd.
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Tahela 2.1

PLE em aiguns paises da OCDE {continuacio)
Pafses Baixes Entre 10 e 20% dos  ad.. Mais corrents nas 4% do tucro bruto p/ o
{diversos) assalariados do grandes empresas enos  nivel médio; mais
setor privado setores de financas e de  para o quadro superior
SeIvigos
Reino Unido
PLR-pim Aprox. 15%em 12,740 programas em  Varios tamanhos e Entre ! ¢9,9%% da
{profitrelated 1996 vigor, em 1996 {aprox.  sgtores remun. p/ 2/3 dos
pay) 0.6% do total de casos ¢ 10 a 20% p/
erpresas) 13
PLE-pd Aprox. 2,5%em 1201 programas Principalmente grandes  Valor médior 550
{approved 1993 aprovados desde 1979 empresas e control. Por  libras em 1995
profit-sharing) até 1996 cap. Britdnico

Hotas: PLR-pim (¢/ pagamento monetario imediata)
PLR-pd {¢/ pagamento diferido, usualmente em aghes)
nd.. = ndo disponivel

Fontes:

Alemanha: Institut der devtschen Wirtschaft (1992), apud Réseau IPSE-Impact of Profit-Sharing in Europe (1997), Le porage du profit en
Lurape, Fastitutions ef effets comparés, Ministere de 'emplol et de la solidarié, Franga.

Aystralin: Pestz ot Oxley (1994) ¢ Ministénio australiano des relagdes profissionais, apud. OCDE (1995) “L intéressement aux résultats de
1'emtreprise dans les pays de POCDE”, Perspectivas de ['emploi,

Bétgica: Informagtes do Prof. F.Van Den Bulcke, OFF (Centro de pesguisas sobre a participagio financeira da Universidade catdlica de Bruxelas)
e proventente Jde uma pesquisa realizada com 520 empresas entre ag 3000 primeiras, das quais 140 responderam, zpud. QCDE (1995) op.cit.
Canadd: Long (1992), Hewitt Associates (1993) ¢ informacfies do Prof. Richard Long, apud. OCDE (1894) op.cit

Estados Unidos: OCDE (1995), op.cit.

Finlindia: Ministério do trabalho da Finldndia, apud. QCDE {1995} op.cit.

Franga: Réseau [PSE {1997}, op.cit. ¢ informaches de Virginie Pérotin (BIT-Bureau International du Travail), spud. OCDE (1995}, op.cit.

ligdia: Biagiol. M., Biagioh, B. ¢ Cardinaleschi, 3 {1992}, apud GCDE (1993) opcit. ¢ Biagioli, M. & Cardinaleschi, §. {1991}, apud Réseau IPSE
{1997y opcit.

Japdce: OCDE {1245} op.cit.
Reino Unido: Réseau IPSE (1997), op.cit.
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Tahela 2.2

Legislaciio sobre PLR em alguns paises da OCDE

Paises Orientagioda Datada Condigdes Indicadores de  Vantagens Fiscais
lei zﬁiizo e particulares desempenho o/ Empresa p/ Empregado
modificacio
Alemanha Incentiva 1659, leide  Inmcent Fiscal Niao defimidos Nenhuma Isencgéio fiscal
PLR-pd 1984 cria 4 saldrios até sobre a
incentivos. 27.000 DM se parcela fotal
Redugio a o valor ficar paga pelo
partir de mdisponivel goverso e até
1954, por & anos 300 DM oo
pagto da
empresa,
Canadd Incentiva 1968, Desde 1981, Sem restricdes  Nephuma Imposto
PLR-pd Modificagdo  grandes diferido até o
em (933 acionistas ndo resgate do
reduziu podem fundo
vantagens participar
fiscais como
benefizidrios
Estados Incentiva 1954, O plano deve  Lucrc antes do  Nenhuma imposto
Uunidas PIR-pd Vantagens se estendera  imposto diferido até o
fiscais maior parte da  (permite resgate do
previstas em  empresa exclusdo de fundo ¢
1974 hicro isencdo sea
excepcional) aposentadoria
for apés 58
anos & meto
Finldndia Incentiva 1/1/90¢ Nio s¢ aplica  Lucro, Isengio de Imposto
PLR-pd 308 principalmente  encargos diferido até o
trabalhadores sociais momento da
pOr tenpo aposentadoria
determinado e
a0s cargos
mais altos
Franca
PLR-pim Incentiva 1959, Seaplicaa Negociavel. Isencéo de Isencho de
Redefinido todos os Podem ser encargos contribuicdes
teto de 20% assalariados VAFIOS sociais e do sociais. Idem
do salario imposto de av imposto de
bruto, em renda renda se
1994 deixada em
DOUPAnga por
5 anos
FLR-pd  Obriga 1967. Desde % do Tucro, Lucro Isengio de Isencéo de
1990, ¢ tempo p/ SRCATEOS contribuigdes
obrigatoriap/  pagamento ¢ sociais e do soclais e
empresas ¢+  formade imposto de imposto de
de 50 emp. distribuicio renda renda se
fixados em let diferida por 3
anos
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Yahela 2.2

Legistacio sobre PLR em alguns paises da OCDE {continuacio)
Iiilia Incentiva 19%¢ Nd.. Varios ﬁedugﬁa de Nenhuma
PLR-pim 18 pontos
percentuais
NOS encargos
sociais sobre
a PLR até 3%
da
remun.total
Meézico Obriga fev/1985 W% do lugro nd.. Nenhuma Nenhuma
tem de ser
distribuido
{metade prop.
a0 salario)
Pafses Incentiva 1994, Taxade Deve cobrir, Lacro Encargos Isengio de
Baixos mposto 10 minimo, sobre 08 mposto até
modificada 3/4 dos saldrios 1380 florins ,
em 1995 assalariados reduzidos a aprox. 3% do
20%oua saldrio anual
10%, sea
participagio
for mantida
em conta por
4 anos
Reino Unido
PLR-pim Incentiva 1987, Deve cobrir, Lucro Nenhuma Isencio de
Simplificade  no minimo, " impeosto de
em 1991 80% dos renda ate
assalariados ¢f 20% do
mais de 3 salario bruto
anos da casa {teto=4000
libras)
PLR-pd Incentiva 1978 Todos os Nio definidos  Valor das {sencio de
frebathadores aches imposto de
o/ mats de 5 dedutivel do renda se
anos de casa imposto de congervar as
t&m o direito renda agles por 3
anos

Motas: PLR-pim {c/ pagmnento monetdro imediato)

PLR-nd (o pagamento diferido, usnalmente em acles)

nd.. = dado ndo disponivel
Fontes:
Alemanha: Réseay IPSE {1997}, op.oit.

Canada: Long (1992),. Revenue Canada (1993) ¢ informacdes fomecidas pelo Prof, Richard Long. apud OCDE (1993), op.cit.

Estados Unidos: QCDE (1995}, op.cit.

Finlandia: Ministétio do trabatho da Finlindia, apud, OCDE (1995) ap.cit.

Franga: Réseay 1PSE {1997) opucit.
Itlis: Reéseau IPSE (1997) op.cit,

Méxion: Informagdes fornecidas pela Secretaria del Trabujo y Previsin Social, apud OCDE (1995] ap.cit.

Palzes Raixos: Informacdes do Prof. Michael Ellman da Universidade de Amsterdd, apud OCDE (1993 op.eit.
Reino Unido: Uvalic (1991) e CBUWyatt {1994}, apud QCDE (1993) op.cit.
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A Franca ¢ 0 Reino Unido se destacam pela grande difusfo dessa modalidade de
remuneragdo ¢ pelo grau de regulamentacdo alcancado. Em ambos, a legislacio €
claramente incitadora & adogio da PLR, através da concessdo de vantagens fiscais, mesmo

se tratando de diferentes formas de participacdo financeira dos trabathadores.

Entre os véarios tipos de PLR, o que tem mais se expandido é aquele com pagamento
imediato em dinheiro (que chamaremos de PLR-pim, pagamento imediato monetério)
feito Togo apos a apuracgio dos indicadores de desempenho. A participacio financeira em
forma de a¢Ges ou através de depdsitos em conta com resgate em prazo futuro (PLR-pd,
isto €, pagamento diferido) também € utilizada em vérios paises, nio necessariamente de
forma excludente. Na Itdlia, o pagamento imediato ¢ em dinheiro é o preponderante € vem

se expandindo mesmo antes da isencdo de imposto implementada em 1996,

Devido & maior disponibilidade de informagdes, as experiéncias da Franga, Reine Unido e
Italia serfo tratadas com mais detalhes nos préximos tépicos deste capitulo. Atendo-nos,
por ora, as informacdes da tabela 2.1 e 2.2, destacamos algumas observag8es que ajudam

a compreender a sintese apresentada.

Além da Franga, o México € o unico pais da OCDE em que a participag¢@o financeira dos
trabalhadores tornou-se obrigatdria. As empresas mexicanas com mais de um ano de
funcionamento (ou 2 anos no caso de fabricagfo de produtos novos) devem distribuir 10%
do lucro aos seus empregados, excluidos o quadro superior e dirigentes. Dada a
obrigatoriedade do dispositivo, ha indicagdes de que sua aplicagdo seja significativa. No

entanto, ndo dispomos de estatisticas que precisem essa afirmagio.

Faltam-nos também dados mais precisos do Japdo sobre PLR, pois estes se confundem
com uma série de bonus distribuidos aos empregados que chegam a proporcio média de
30% da remuneracio nas grandes empresas. Mas através de pesquisa feita em 1983 sobre
o sistema de saldrios e o tempo de trabalho, fol possivel verificar que cerca de 15% das
empresas com mais de 30 empregados pagavam bonus atrelados aos resultados

econdémico-financeiros. Até 99 empregados, esta cifra era de 12,9%; de 100 a 999, era
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19.9%; e nas empresas com mais de 1000 empregados, a parcela correspondente era
8,3%. Mais recentemente, uma pesquisa realizada pela Federagdo dos empregadores do
Tapdo constatou que a percentagem de empresas praticando a PLR aumentou em cerca de
25% no periodo de 1987 a 1993, A legislaco favorece a adogdo da remuneracdo variavel,

sem distingdo, prevendo reducdo de encargos sociais e do imposto sobre a renda.

No Canada, as vantagens fiscais previstas pela legislacdo sdo muito pequenas ¢ restritas
aos assalariados que tém participaclio nos lucros através da criagdo de fundos de
aposentadoria. Trata-se de um sistema de PLR com pagamento diferido, criado em 1968,
Em 1990, 4% das empresas com mais de 20 empregados adotavam esse sistema, cobrindo
menos de 8% dos assalariados. Ao contrario da PLR-pd, que apresentou um recuc nos
anos 80, a PLR-pim tem crescido rapidamente, chegando a dobrar sua cobertura neste
periodo, sendo praticada por 15% das empresas com mais de 20 empregados, em 1990, e

atingmdo cerca de 12% dos assalariados.

Assim como no Canadid, a PLR com pagamento imediato em dinheiro € o sistema
dominante na Alemanha, apesar de ndo contar com nenhuma vantagem fiscal. Uma
pesquisa feita sobre uma amostragem de 1.023 empresas com mais de 5 empregados do
setor industrial do Basse-Saxe e do Bade-Wurtemberg, em 1994, revelou que 17%
estabeleciam com seus empregados algum mecamismo de participacdo financeira. Entre
estas, 76,1% aplicavam a modalidade com pagamento imediato em dinheiro. Ainda
atraves desta amostragem, verificou-~-se que, quanto major o tamanho da empresa, maior a
difusio de sistemas de participacio financeira dos trabalhadores™. Outro estudo estima
que cerca de 5000 empresas adotam wm ou mais dispositivos de participacdo,
conternplando 5,4% do conjunto dos assalariados e representando 6,8% do salario, em

média.

Entre os varios tipos existentes, a maioria escapa da defini¢do de PLR adotada neste

trabalho, pois refere-se a formas de participagfio acionéria desvinculada dos resultados

* “Hamover Panel d'entreprises industrielles de Basse-Saxe™ (1994), apud Réseau [PSE (1997} op.cit.
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alcancados pelas empresas. Desde 1984, a legisiagdo incentiva a participacio nos lucros
associando-a a participagdo no capital da propria empresa. Em geral, os incentivos, que
estdo  restritos aos trabalhadores com salarios menores, incluem uma subvencio do
Estado no valor de 10% da participac8o, corn exoneracio de imposto e contribuicio social

sobre esta parcela, estendida a parcela despendida pela empresa no limite de 300 marcos.

O caso dos Bstados Unidos ¢ distinto, pois a PLR com pagamento diferido tem a
preferéncia das empresas neste pafs. Estima-se que quase todas as grandes empresas a
pratiquem hoje em dia, segundo o Profit Sharing Council of America. Entre as empresas
com mais de 100 empregados, a adesdo era de 15%, em 1989. Assim como no Canada,
este sistema consiste mum fundo de aposentadoria para os empregados favorecido pelo
diferimento do imposte até o momento do resgate. As empresas com mais de 100
empregados que implementaram a PLR com pagamento imediato chegavam a apenas 3%
naquele ano, sendo que 2/3 delas também possuiam PLR-pd. No total, estima-se que 16%

dos assalariados destas empresas eram cobertos por algum tipo de participa¢io financeira.

Nos Paises-Baixos, os trabathadores dispdem de vdrias formas de participagfo previstas
incentivadas pela Lei Vermeend-Vreugdenhil (Let V-V), de 1994, Segundo a prépria lei,
0s objetivos destes sistemas de remuneracdo sdo contribuir para a moderagdo dos salarios-
base, estimular a poupanga e flexibilizar 0 mercado de trabalho. Ndo sdo grandes os
incentivos fiscais concedidos, tanto para as empresas quanto para os trabalhadores.
Mesmo assim, estima-se que de 10 a 20% dos assalariados do setor privado estavam

engajados em algum programa de PLR n¢ inicio dos anos 90.

A Finlindia ¢ o Unico pais escandinavo onde ha uma politica de incentivo & adogdo de
programas de participac3o dos trabalhadores nos lucros ou resultados. Desde 1990, a lei
incentiva a criacio de fundos de previdéncia baseados nos lucros das empresas, isentando
os empregadores de encargos sociais sobre os recursos depositados em contas individuais
dos empregados. Estes também usufruem o direito de pagamento do imposto de renda
apenas no momento da aposentadoria. Estima-se que 1% das empresas com mais de 30

empregados adotava esse sistema em 1994, cobrindo aproximadamente 7% dos
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assalariados.

Sobre os demais paises da OCDE, ha poucas evidéncias empiricas. Alguns dados obtidos
sobre a Australia e a Bélgica constam da tabela 2.1. Em ambos os paises, ndo ha nenhum
incentivo a adogdo da PLR., A Irlanda e a Grécia tém uma politica de estimulo, mas faltam
informagOes sobre os seus possiveis efeitos, Neste Gltimo pais, consta que esteja havendo
crescimento na impiahtagé‘ie de programas de PLR com pagamento imediato em dinheiro.
Sobre Luxemburgo, Portugal, Espanha, Austria, Suica e Turquia, as raras e dispersas

informagdes sugerem que essa modalidade de remuneracdo seja muito pouco utilizada.

Com base no painel apresentado, destacamos a relag8o que se estabelece entre as politicas
de incentivo & adogdo da PLR e a implementacdo do sistema. Como ja foi colocado no
capitulo anterior, o Estado tem um papel importante na determinagio dos salarios, mesmo
que indiretamente. Isto parece ser confirmado no caso dos programas de participa¢io nos
lucros ou resultados. Por outro lado, a expansdo da PLR com pagamento imediato nos
paises em que essa modalidade ndo conta com nenhum incentivo fiscal levanta alguma
duvida sobre a importdncia da legisiagéo. No entanto, como }a for mencionado
anteriormente, este fato nfio contraria a evidente influéncia dos dispositivos legais sobre a
adocfio ¢ expansdo da PLR, apenas chama a atengfio para outras motivagdes que estio

pesando na decisdo de apostar nessa forma de remuneracdo.

Fazemos a hipdtese de que o crescimento da PLR com pagamento imediato -mesmo sem
vantagens fiscais- ¢ o refluxe da PLR com pagamento diferido -mesmo incentivada- se
devam a maior adequacio do primeiro sistema aos interesses de estimular 0s empregados
e flexibilizar os custos salariais. Pelo menos no plano teérico, € plausivel supor que os
trabalhadores fiquem mais estimulados a melhorar seu desempenho mediante um prémio
desfrutdvel no curto prazo do que através de depdsitos temporariamente indisponiveis ou
através da posse de acles das empresas. Quanto ao objetive de flexibilizar os custos
salariais, parece ser mais facil induzir os trabalhadores a transformar parte do salario fixo
em saldrio variavel quando este continua sendo percebido na sua forma monetaria (2o
menos por um tempo) do que convencé-los a trocar salario por agdes ou por um fundo de
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poupanga.

Passemos, agora, & apresentacdo das experiéncias de trés paises cuja riqueza de
informacdes nos ajuda a melhor caracterizar a situacdo da PLR e a compreender sua

mmporténcia no debate atual sobre as formas de remuneragio do trabalho.

11.3 - A PLR na Franga

A Franga € o pals onde a participago dos trabalbadores nos lucros ou resultados das
empresas esta mais difundida. Praticamente todos os assalariados de empresas com mais
de 50 empregados s2o contemplados por algum tipo de PLR. Certaments, a
obrigatoriedade que se impde por lei a essas empresas é determinante para explicar a
enorme cobertura do programa. De fato, a legislagio € claramente favordvel a adocio da
PLR. e em nenhum outro pais o Estado se mostrou t80 empenhado na regulamentagio

desse modo de remuneracio.

O sistema com pagamento imediato em dinheirc, chamado inferéssement, fol
regulamentado em 1959, no governo de Charles de Gaulle. Para este, a participacio nos
lucros significava uma * terceira via” entre o capitalismo e o socialismo e uma forma de
associar 0 capital e o trabalho aos lucros ¢ aos riscos do empreendimento. Apesar das
vantagens fiscais, desde entdo previstas no dispositivo legal cujo cumprimento ndo era
obrigatorio e sim facultativo, o interéssement ndo teve muita repercusso naquele
momento. Este devia ser negociado com os sindicatos € as negociagles por empresa eram

muite himitadas, na época.

Em 1967, um sistema com pagamento diferido -participation aux fruits de ['expansion-
tornou-se obrigatério para as empresas com mais de 100 empregados (em 1990, a
obrigatoriedade fol estendida as empresas com 50 a 99 trabalhadores). Além dos
incentivos fiscais, a participation tem a vantagem de poder ser utilizada como um fundo
para reinversdo na empresa no periodo em que os recursos ficam indisponiveis (5 anos).
As regras para cdlculo e distribuico estio estabelecidas na lei, mas deixam margem para

negociagdo, que pode ser feita com uma comissdo de empregados com a qual deve ser
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firmado um acordo, sem a necessidade dos sindicatos.

Com esta concepcdo, a participation chegou a ser vista como uma forma de isolar os
sindicatos, criando uma espécie de “microcorporativismo”, que os excluia. Além disso,
fot considerada parte Importante da politica de rendas de de Gaulle, representando uma

aliernativa ao aumento de salarios.

(s governos que se seguiram, seja de direita ou de esquerda, continuaram a incentivar a
divisfo dos lucros. Porém, é no contexto da década de 80 que se estabelecem as condigdes
mais propicias para sua expansio. Naquele momento, intensificam-se os esforcos do
patronato no sentido de internalizar as negociagdes, romper com a indexacdo dos salarios
a inflacio passada ¢ flexibilizar a remuneracdo do trabalho. A difusfo da participagfo nos
lucros, principalmente do tipo com pagamento monetario imediato -interéssement- ndo
pode ser desvinculada desse cenério, em que a reforma da estrutura salarial, incluindo
aqui a classificacdo de ocupagles ¢ os adicionais por tempo de servico -primes
d'ancienneté- era uma proridade do patronato francés. Ao invés de recomendacdes
guanto ao indice de aumento salarial a ser concedido anualmente nas negociaches
coletivas, as entidades representativas dos empresarios passaram a sugerir a adogdo de

formas de remuneraco mais ligadas ao desempenho da empresa.

(O Estado apdia as mudancas ensejadas. Por um lado, fortalece a intervengfo sindical
através das leis duroux, de 1982, que tornam as negociacOes coletivas obrigatorias nos
varios niveis. Por outro, aposta na negociacdo por empresa como forma de aproximar

patrles e empregados e viabilizar a flexibilidade requerida pelos primeiros.

Quase no final dos anos 90, os dois tipos mencionados dominam ¢ cenério de PLR na
Franga. Além deles, hd um programa de participacio financeira dos trabalhadores na
empresa através da aquisicio de acBes que ndo se encaixa perfeitamente na defini¢do de
PLR dada no inicio do capitulo mas, por outro lado, nfo esté totalmente desvinculada dos
demais programas, pois ndo deixa de ser uma forma dos trabalhadores participarem dos

lucros das empresas. Além do mais, ha situagbes em que os recursos para a compra de

71



a¢Oes provém dos programas de PLR striciu sensu, o que revela uma proximidade entre

esses varios sistemas,

Em viérios outros paises -como a Alemanha e também o Reino Unido, que sera visto a
seguir- os regimes de participagio aciondria dos trabalhadores ocorrem, muitas vezes,
associados a programas de PLR com pagamento imediato ou diferido. Por isso, é comum
encontrarmos referéncias aos diversos sistemas como integrantes de uma tipologia da
participacdo nos lucros. Para nfo fugirmos do que é central para o nosso trabalho, que é a
utilizagBo da participacdo nos lucros como uma forma de remuneracio variavel que toma
a conotagao de um prémio ao trabalhador com critérios pré-definidos, negoctados ou ndo,

concentraremos nossa atencio nos dispositivos com essas caracteristicas.

11.3.1 - Parricipation des salariés aux fruits de Uexpansion

Criada em 1967, a “participacio dos assalariados nos frutos da expansdo” consiste na

distribui¢o de parte dos lucros, através da seguinte formula, definida em lei:
REP = 1/2 (1-5%C) x S/VA,

onde REP significa reserva especial de participagio, L é o lucro liquido, C € o capital

proprio da empresa, S € a folha bruta de salérios e VA € o valor adicionado.

Essa reserva deve ser feita, obrigatoriamente (desde que haja recursos), por todas as
empresas com mais de 50 empregados (até 1990, a legislaglo se aplicava apenas aquelas
que empregavam acima de 100 trabalbadores) e distribuida em func@o dos salarios, sendo
que até 50% do valor distribuido pode guardar correspondéncia com a assiduidade no

trabatho.

Deve ser firmado um acorde por prazo indeterminado entre a empresa ¢ seus empregados
{n80 necessariamente com os sindicatos) para a definigdo de alguns aspectos do programa,
como por exemplo, se a reserva vai ser depositada em conta corrente ou investida em
titulos da empresa e por quanto tempo vai ficar indisponivel. O prazo estipulado pode ser

de 5 anos, situacio em que o fundo de PLR tem de render, no minimo, 6% ao ano ou pode
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ser de 3 anos (permitido apds a revisdo legal de 1986), com rendimento de 5% anuais. No
caso de ndo haver nenhum acordo assinade entre as partes, a reserva legal é bloqueada por

& anos e a taxa de juros sobe para 10%, entrando em regime d autorité.

Os valores referentes & participation sio livres de encargos sociais e de imposto de renda,
tanto para as empresas quanto para os empregados, mas se o prazo de indispombilidade
for de 3 anos, as vantagens fiscais se reduzem em 50%. A isencdo fiscal também sofre
restriches no caso da reserva especial de participacdo ultrapassar um determinado teto
previsto pela lei. Isso pode vir a acontecer se a formula de célculo utilizada for mais

favoravel do que a que apresentamos acima como definida pela legislagdo.

Até o inicio da década de 80, registrou-se crescimento dos acordos de participation,
sendo que cerca de 1/3 defima valores superiores & reserva legal. A partir de entfo, cal o
percentual de acordos mais favoraveis que a lei, revelando uma disposi¢cdo maior do
empresariado no cumprimento estrito da legislagdo. A expansdo do sistema praticamente
se estanca ao longo da década, chegando a reduzir a cobertura sobre 0s assalariados,
provavelmente devido ao crescimento simultdneo da modalidade de PLR com pagamento
imediato (intéressement). Depois de 1990, a participation voltou a crescer motivada pela
extensdo da obrigatoriedade de sua aplicacdo as empresas entre 50 ¢ 99 empregados.
Naturalmente, os acordos facultativos, firmados voluntariamente, sem a imposigdo legal,

reduziram-se no periodo. Estas informacdes constam da tabela 2.3,
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Tabela 2.3
Acordes de participaciio nos Incros com pagamento diferido -participation-
Franga - 1975-1995

Ano Nimero de  MNamerode Nimerode Assalariados % de
{situacio acordos acordos de empresas cobertos acordos
em 31/12) grupo {mithGes)  facultativos

*¥k

1975 9,581 450 10.769 4.7 18,6

1580 10091 447 11.453 4.9 27,2

1885 14336 464 11.965 4,5 35,0

1960 10.353 489 12.511 4,7 35,1

1891 11.226 572 13.549 43 263

1992 13,721 681 16.901 4.9/4 4% 24,0

1993# nd nd 15,130% 4,5% 23,1
1994% 14.850 750 17.504% 4,7% 22.5
1995%* 15817 TR7 19.072% 5,0% 22.5

Notas: * Séries revisadas
*% Empresas com menos de 101 empregados até 1990 ¢ com mernos de 30 apds 1990

Fonte: Ministério do Trabathe, dossiés DRT ¢ pesquisa anual PIPA (participation, intéressement, plans d*épargne d'entreprise 2t
activnnariat des salariés), apud Réseau IPSE (1997), op. cit.

Nem todos os assalariados cobertos por um acordo de participagdo com pagamento
diferido tém recebido alguma coisa. Nos Gitimos anos, a percentagem de empregados gque
efetivamente fol beneficiada pela distribuicio de tucros girou em torno de 2/3 do conjunto
de assalariados cobertos pelo programa, como mostra a tabela 2.4. As dificuldades
econOmiicas e seus reflexos sobre os lucros explicam o nfo pagamento da PLR a uma
parcela significativa dos trabalhadores. O dltimo dado disponivel, que refere-se a 1994,
revela que 3,9% da massa salarial anual, em média, foram distribuidos a titule de
participation naquele ano, o que corresponden a 11% dos lucros, também em termos

meédios.
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Tabela 2.4

Yalor da participacio nos lucres com pagamente diferido -participation-
Franeg - 19751904

Exercicio * Beneficiarios/ Valores meédios
assalariados
cubertos (%) FF (%) % da massa
salarial anusal
1975 57 891 28
1980 67 1740 3.0
1985 58 2900 2,9
1985 60 3530 3.4
1987 63 1670 34
1888 58 4380 3.9
1989 52 4710 4.1
1950 31 4706 4,1
1991 &3 3020 38
1992 63 3450 4,1
1993 a2 5820 4.1
1994 68 5510 39

Notas: * O mongante referente a0 exercieio & pago 10O ano seguinie
Leitura: por exemplo, em. 1995 {referente-ac exervicio de 1994), 68% do¢ trabathadores cobertos por wn
acordo de pardcipation recsberam wm prémie de 3510 francos franceses, e média (32% niio receberam
nada), o que representou 3,9% da massa safariyl das empresas (aproximadarente %% mas),

Fonte: Ministério do Trabatho {DARES-pesanisa PIPA desde 1991, DRT para o5 anos anteniores}, apud Réseau

IPSE {1987), op. sit.

O gréfico 2.1 mostra a distribuigio da reserva especial de participacdo em percentagem da
massa salarial por ndmero de empresas e beneficidrios. O desenho feito pelo grafico
ilustra bem que 4 medida que cresce a PLR com relago aos saldrios, reduz-se a proporgao
de empresas pagantes, assim como a de beneficidrios. Enquanto 47% das empresas
distribuem menos de 3% da massa salarial a mais da metade dos trabalhadores, cerca de

8%, principalmente pequenas, pagam mais de 11% dos salarios a apenas 4,5% dos

trabalhadores beneficiados pelo pagamento da PLR.
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Grafico 2.1
Reserva especial de participaciio em % da massa saiarial de 1994, distribaida por empresas e beneficidrios

Franga
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Fonte: 1ésean IPSE {1997), op. cit,

A relacfio entre a PLR com pagamento diferido e os lucros das empresas estd apresentada
no grafico 2.2. E interessante observar que, em 1993, quase metade das empresas
distribuiram entre 12 e 20% dos lucros auferidos, em 1994, aos seus trabalhadores. Na
média, a propor¢do distribuida dos lucros foi de 11%, o que pode ser considerado uma

proporgio bastante significativa.
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Grafico 2.2

Reserva especial de participaciio em % dos lucros auferidos em 1994, distribuida por empresas e beneficidrios
Frangs
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Fomte: Reésenn IPSE (1997, op. sit.

15.3.2 - L intéressement

Esta modalidade de participag8o nos lucros foi criada em 1959 mas, como ja foi dito,
ganha expressdo apenas na década de 80. E muito mais flexivel que a participation, pois a
le1 nfo determina nenhuma formula para calcula-la, nem mesmo impde gue a base para o
cateulo seja o lucro. O intéressement pode ter como base uma combinaco de diferentes
indicadores de desempenho da empresa e deve ser negociado com os sindicatos. No caso
de n8o haver representagio sindical nem comité de empresa (comissfo de empregados),
os acordos devem ser firmados com a aprovaglo de 2/3 dos empregados, o gue € comum
em empresas pequenas. Nas empresas médias, o comité de empresa se destaca na
representaciio do pessoal e, nas grandes, os sindicatos tém maior insergfio (tabela 2.5).
Estes acordos tém validade por 3 anos, o que ¢ mais um elemento de flexibilidade

comparativamente ao0s acordos de participation, que sio por prazo indeterminado.
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Tahela 2.5

Formas de representacdo dos trabathadores nas negociacdes de

participaciio nos lucros ou resuitados -intéressement. segundo o tamanho da empresa {em %)
Fraunga (acordes vilidos em 31/dexz/95)

“\R\M R vt PR TS T00166 " 200,450 S00.1990" Malsque T

. 10 empreg. 2000
Acorde com:\\“«\\
Comité de empresa 2 3 64 73 68 44 33 23
273 dos assalanados 93 88 25 10 5 7 7 63

Fonte: Minﬁstéria do Tm.b.a.é.ha, base DRT, apud Rr:’sea.u IPSE (18977, o;ﬁ. cit. o o

O pagamento deste tipo de PLR é imediato, ou seja, se da no ano seguinte ao exercicio a
que 0 acordo se refere, conforme os resultados alcancados pelos indicadores negociados.
Empresas ¢ empregados tém isengdo de encargos sociais e do imposto de renda. Porém,
para gue os trabalhadores possam contar com a isengdo do imposto, € necessario deixar o
montante recebido numa conta de poupanca da empresa, por 5 anos. A lei também limita
as 1sengdes a um valor, atualmente correspondente a 20% da massa salarial bruta, sendo

que entre 1990 ¢ 1994 este teto era de 10%.

A distribuicdo do valor apurado como PLR nfo obedece a nenhuma imposicio legal,
sendo objeto de negociacdo. Em geral, os sindicatos sfo a favor de uma reparti¢io
uniforme entre todos os trabalhadores, de forma a reduzir as diferengas salariais. Quanto
aos indicadores que definem o valor a ser distribuido, estes podem se referir a
rentabilidade da empresa, produtividade dos empregados, qualidade dos produtos e
também podem considerar o nivel de absenteismo, buscando inibir as faltas injustificadas.
Em suma, os acordos de intéressement devem contemplar varios aspectos deixados pela
lei para negociacdo: a formula para calculo, a forma de distribuigio entre 0s beneficidrios,
os dispositivos para comunicar as informagdes aos trabalhadores, os mecanismos de
controle ¢ acompanhamento da evolugdo dos indicadores, o calendario de pagamento ¢ ¢

meio de resolver os conflitos relativos ao tema.

Apesar de ser mais flexivel que a participation, € talvez por isso mesmo, 0 intéressement
¢ impedido, por lei, de vir a substituir o saldrio ou seus complementos (pelo menos, no
primeiro ano). A legislagfo também prega a independéncia entre as negociagGes salariais
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e as de participac@o nos lucros em geral, o que € pertinente face & preocupac¢io dos
sindicatos com a possibilidade da PLR mibir a conquista de aumentos incorporados ao

salario fixo, esvaziando as negociacdes salariais.

A tabela 2.6 permite verificarmos a difusio do inféressement ¢ o valor médio distribuido.
E flagrante a intensa expansio ocorrida na segunda metade da década de 80, apés o fim da
indexacgdo dos salarios a inflagfio passada (1982) num contexto de flexibilizagdo geral das
relacBes de trabalho. A revisdo e simplificaciio da legislacdo em 1986 também sio
apontadas como fatores que explicam o crescimento do numero de acordos. De 1990 a
1993, este processo de difusdo & revertide, muito em funcdo da mudanca na let ocorrida
em 1990, quando a participation torna-se obrigatoria também para as empresas com 50 a
99 empregados. No caso destas j4 terem firmado acordos de inferessement, tinham um
prazo para implementar a modalidade obrigatéria. Este prazo vencia quando expirasse o
acordo de intéressement, que tinha validade de 3 anos. Por isso, neste perfodo, muitos
acordos ndo foram renovados ¢ foram substituidos pela participation. A partir de entdo, o

intéressement voltou a se expandir,
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Tabela 2.6
Incidéncia e valores dos acordos de participagiio nos lucros on resultados -intéressement-
Franca - 1980 a 1995

Tncidéncia Beneficidrios/ Valor médio
Exercicio* Nomerode Numero Numerode assalariados ~ EF (3) % da
atordos de assalartados ccbertos (%) massa
empresas  cobertos salarial
{miihBes} anual
1980 580 nd Ng nd nd nd
1983 1303 nd 6.4 nd nd nd
1986 2162 nd 0,6 a7 3 853 3,7
1987 3640 nd 1,1 96 33526 3.1
1988 7276 wd 1.9 896 4 844 43
1989 94911 nd 20 91 4914 3.7
195G 9 B840 nd 2.1 39 4 646 3,2
1951 8 840 nd L7 76 4 167 2.8
1992r 8 000 9519 2,7 68 4376 2,7
1693 B B&3 9744 2.5 77 4 230 2,8
1994r 93561 11 1866 2.6 80 4516 3,0
1595 G 943 10941 24 nd ud nd

HNotas: r = novas séres revisadas a partir de 1992 (pesquisa PIPA)
* G montante referente ao exercicio € pago no ano seguinte
Leitura: em 1995 {referente ac exercicio de 1994}, 80% dos trabalhadores cobertos por um acordo de intéressement
reseberum 4.5 16 francos franceses, em inddia, o que representou 3% da massa salarial das empresas
{aproximadamente, 36% de um més).

Fonte: Ministério do Trabatho — DRT, DARES - pesquisas anuais, apud Résean IPSE (1957), op. ¢it,

A maioria dos acordos de intéressement, cerca de 60% em 1994, referia-se a empresas
com menos de 50 empregados, para as quais a distribuicdo de lucros nfo € obrigatéria. No
entanto, em termos relativos, a maior incidéncia deste tipo de PLR ¢ encontrada entre as
grandes empresas. A propor¢io de empresas com mais de 2000 empregados gue pratica o
intéressement chega a 35%. Todas aquelas com mais de 50 empregados, que sfo
obrigadas a fazer acordos de participacdo nos lucros do tipo participation, mesmo assini,
praticam também o intéressement em 25% dos casos. No geral, 16% dos assalariados

eram cobertos por acordos de interessement em 1994 (tabela 2.7).
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Tabela 2.7
Incidéncia da participaciio nos lucres ou resultades ~fntéressement- segundo ¢ famanhe da empresa
franca - 1004

Tamanho da empresa  Nimero de % de Nimero de %o de
{r* de empregados) empresas empresas  assalariados  assalarisdos
oobertas {mithares) cobertos

Menos de 10 2664 0.4 14,2 0,6

10a 48 4 138 2,5 1044 30

0299 1353 7,1 08,9 7.5

100199 1226 13,0 1748 13,4
200 2 499 974 18,4 3033 19.0
300 a 1999 647 26,2 £15.8 27,5
2000 ou mais 164 35,2 12922 35,0
TOTAL It 166 13 26044 16,0
50 ou mais * 4 364 11,9 24851 24,5

Notas: * As empresas com mais de 50 empresas estio obrigadas, por lel, 2 manter um acordo de pardeipation,
independentemente do iniéressement,

Fonte: ARES, pesqoiss PIPA {resultados ponderados), apud Réseau IPSE (1997), op. cit.

(3 valor distribuido chegou a atingir 4,3% da massa anual de saldrios em 1988, o que esta
fonge de atingir o limite de 20% permitido pela lei para que haja isen¢des fiscais e sociais.
Mas, em 1994, o montante pago havia caido para 3%. Esse decréscimo no valor da PLR
distribuida também foi acompanhado de uvma queda na proporco de trabalhadores
cobertos por um acordo de intéressement gue, efetivamente, foram beneficiados através
de algum pagamento. Estes fatos podem estar ligados diretamente & reversfio da

corjuntura econdmica no inicio dos anos 90.

Os valores pagos se diferenciam em fungfio do tamanho da empresa. Os dados da tabela
2.8 mostram qgue s3o as empresas menores as que distribuem 0s maiores valores, o gue
indica que, para estas, a PLR tem wma maior importincia no esquema de remuneraco.
Sua distribuicdo também € mais desigual, pois ¢ feita basicamente de forma proporcional
aos saldrios. Nas empresas maiores, € comum que 0§ representantes dos trabalhadores

consigam que a PLR seja distribuida de forma mais uniforme.
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Tabela 2.8
Valor da participacio nos lucres ou resultados -intéressement- segundo o tamanhe da empresa
Franga - 1989/1994

Tamanho da Valor médic do prémio * Beneficiarios/
empresa (n° de en FF (3) Em % da massa Assalariados
empregados) salarial cobertos (%)
1989 1994 1989 1994 1904 **
Menos de 18 11465 9707 R4 6,0 &9
10 249 7085 5949 5.6 4,7 73
56a99 58095 6005 49 4,3 72
1005 199 5060 5603 4.2 4.0 73
200 a 499 5238 5435 4.1 3,8 73
500 a 1999 5342 5867 4,1 3,7 77
+ de 2000 4256 3261 3.0 2.2 85
TOTAL 4914 4516 3,7 3.0 80
Meotas: * Os valores foram calculados entre as empresas que distribuiram lucros (31% das empresas em 1989 ¢
T5% em 1994,
** A percentagem de beneficidrios com relagio aos assalariados cobertos ndc esta disponivel em 1959, por
amanho de empresa.

Fonte: Mmistério do Trabalho — pesquisas anuais da DARES, apud Reésean IPSE (1997), op. it

Finalizando o painel de informacdes sobre a participacio dos trabalhadores nos Iucros ou
resultados das empresas na Franca, salientamos mais uma vez a importdncia dos
- dispositivos legais para a configuracio e difusfio do sistema nesses quase 40 anos de

regulacio e pratica da PLR.

Se, por um lado, a legislacdo francesa facilita a flexibilizacdo da remuneracio,
particularmente a partir de meados dos anos 80, por outro, impde restrigdes a sua
mtensidade. A determinacio de que as negociacles salariais e de intéressement ocorram
em momentos distintos se encaixa nessa preocupacZo de evitar que a PLR venha
atrapalhar as discussdes sobre aumento de salirios. O impedimento legal de substituicdo
de adicionais ou (uaisquer verbas salariais por PLR é outro exemplo. Mesmo assim,
quando fizermos a discussfio sobre a possibilidade da PLR complementar ou substituir
salario, veremos que as leis francesas nédo sfo suficientes para impedir abusos quando os

mteresses patronais sdo muito fortes e vém de encontro a elas.

114 - A PLR no Reinq Unido

A preocupagdo com a possibilidade de a participacio dos trabalhadores nos lucros ou
resultados das empresas vir a substituir o salario ndo existe no Reino Unido. Ou melhor,

existe no sentido de ser um objetivo central da legislacfo, ao menos no que se refere a
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modalidade de maior difusio -profit-related pay (PRP). Criado e regulamentado por lei,
em 1987, o PRP conta com isen¢fio do iraposto de renda dada aos trabathadores nos casos
em gue venha substituir parte do salério-base ou quaisquer parcelas fixas a ele associadas.
Deste modo, a vantagem fiscal se coloca diretamente como um elemento de estimulo a

froca de salario por participacdo nos lucros.

Comparativamente & Franca, outra diferenca se coloca. Neste pais, a participacio dos
trabalhadores nos lucros ou resultados ganha expressdo no bojo de um processo de
descentralizaclo das negocia¢les e de aumento da autonomia das empresas na fixacéo da
renneracdo, sendo estimulada por este movimento €, a0 mesmo tempo, favorecendo sua
intensificagio. No Reino Unido, como vimos no capitulo 1, as negociagOes ja ocorrem de
forma descentralizada, sendo a pratica mais usual a negociacio de uma empresa com um
ou mais sindicatos. Por isso, a estratégia de atuacfio dos governos conservadores que se
sucedem no pericdo entre 1979 e 1997 val além e visa ao enfraquecimento das

representagbes dos trabalhadores nos locais de trabatho.

Coerente com esta estratégia, as varias formas de participagio financeira dos
trabalthadores instituidas pelos governos Thatcher ¢ Major prescindem da aprovagao dos
beneficiarios ou de seus representantes para colocd-las em pratica™. Nem mesmo uma
consulta aos trabalhadores é necessaria, a nfo ser que haja “sacrificio dos salarios”, isto é,
substituicdo de parcelas fixas do salario por participacdo financeira. Neste caso, ¢

necessario obter o consentimento de, pelo menos, 80% dos empregados da empresa.

A atuac@o do Estado com relagio ao tema em questdo nfo é neutra nesse periodo.
Contrariando a retorica liberal e também a postura independente que os governos
anteriores vinham tendo no tratamento das relagles de trabalho, a legislago referente a

participacdo nos lucros é concebida como uma arma confra a negociagdo coletiva € o

* A tnica excegdo & a lei referente ao “plano de participacdo aciondria dos assalariados™ que exige que a metade, no
minime, dos administradores do plano seja elgita pelos empregados.
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R . . 4 . . . - R .
movimento sindical®. Insere-se, assim, num conjunto de regulamentagSes justificadas

pela necessidade de restabelecer a “liberdade de dirigir” do patronato.

Assim como fizemos no caso da Franca, trataremos aqui da experiéncia do Reino Unido,
descrevendo apenas dois tipos de participacfo dos trabathadores nos lucros: approved
profit sharing (APS) ¢ o & mencionado profit-related pay (PRP). O primeiro ¢ uma forma
de PLR com pagamento diferido mas, neste caso, € feito, preferencialmente, em agdes. O
segundo se aproxima do intéressement francés, com pagamento imediato em dinheiro. Os
demalis dispositivos tratam-se mais de formas de participa¢8o aciondria dos trabalhadores,
todos instituidos durante os governos neoliberais (1979-97), com o intuito de desenvolver

0 “capitalismo popular”.

11.4.1 - Approved Profit Sharing

Essa foi a primeira modalidade de participagfo dos trabathadores nos lucros ou resultados
das empresas instituida por lei no Reino Unido, no ano de 1978, ainda no govemo
trabalhista. Trata-se de um fundo de agdes ordindrias da prépria empresa financiado por

ela num montante de até 5% do lucro bruto (antes do imposto).

Os empregados podem receber até 3000 acdes ou o equivalente a 10% do salario (o que
for maior), respeitado o teto de 8000 libras, As acdes devem ficar indisponivels por um
prazo minime de 2 anos, sendo que os dividendos podem ser retirados. Para que os
empregados tenham isencdo fiscal sobre o valor depositado, as agdes devem permanecer
em fundo por mais um ano (até 1995, este prazo era de 3 anos). Porém, no casc de
valorizacdo das ac¢des, o capital acrescido sofre a aplicagdo do imposto de renda se
exceder o teto de 6000 libras (dado de 1996/97). As empresas, por sua vez, t€m isengac

total sobre o valor depositado.

Tém direito a essa participacdo nos lucros todos os empregados, em tempo integral ou

parcial, com mais de 5 anos de casa. Embora seja, em principio, uma participa¢do com

* Portilio, M (1995) “The competitive edge”, Employment Gazette, juillet, apud Réseau IPSE (1997} op.oit.
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pagamento diferido, ha empresas que transferem aos trabalhadores, imediatamente, parte
do valor em dinheiro. Neste caso, os beneficidrios perdem a isengio fiscal sobre a parcela
recebida. O percentual do lucro a ser distribuido nfio obedece a nenhuma férmula pré-
defintda pela lei {como é o caso da participation francesa), mas também nfo depende de
negociacdo. Anualmente, o valor € fixado pelo consetho de administracdo da empresa, em

funco do desempenho alcancado e da disposicio para premiar os empregados.

A tabela 2.9 traz a evolugfio do APS (approved profit sharing) desde sua criacfo até 1995~
96, Nota-se que o numero de dispositivos homologados anualmente sofre uma queda nos
anos 90, provavelmente associada aos maiores incentivos fiscais concedidos ao PRP
(profit-related pay), a partir de 1991, A informac8o mais recente acerca da cobertura
daquele programa aponta que 640.000 trabalhadores foram beneficiades no exercicio

1994-95, o que representava cerca de 2,5% dos assalariados. O valor médio distribuido foi

de 550 libras esterlinas.
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Tabela 2.9
Nimiere de dispositivos, beneficidrios e valor médio da participacio nos lacros com
pagamento diferide

~dppraved profit sharing-
Reine Unido - 1979-1996

N° de dispositivos  N° de beneficiarios Valor médio

Exercicio homologados no {em milhares) distribuido

4no (e libras §)
1973-80 117 225 220
1980-81 93 350 150
1581-82 68 _ 300 210
1582-83 63 285 260
1983-84 49 300 260
1984-85 70 580 290
1985-86 68 360 540
1986-87 108 780 350
1987-88 108 600 450
1988-89 66 850 410
1989-90 84 900 480
1990-91 77 R9G 470G
1551-92 37 P40 460
1962-83 61 740 420
1963-84 35 700 490
1994-93 47 640 550
1893-9¢6 43 nd nd
TOTAL 1.201 * nd

Notas: * O total acumulado ndo e pessivel de ser mensurado, pois muites trabalhaderes podem estar sendo
contemplados pefos dispositivos de parhicipacdo nos lucros em varios anos consecufivos.

Fonte: Infand Revenue, 1997, apud Réseay IPSE (1997, op. cit.

11.4.2 - Profit-related pay

Esta modalidade de participacio nos lucros é a que tem maior difusfo no Reino Unido,
chegando a atingir 3,6 milhdes de trabalhadores em 1996, o que corresponde,
aproximadamente, a 15% dos assalariados (tabela 2.10). E um sistema com pagamento
imediato em dinheiro cujo montante pode chegar, no méaximo, a 20% da remuneragio,
ndo podendo ultrapassar o teto de 4000 libras (3000 libras antes de 1991). Até esta data,
metade do valor recebido a titulo de PRP - profit-related pay estava isenta de imposto de

renda. Desde entdo, os incentivos fiscais foram reforcados, estendendo-se para a

totalidade do recebimento.
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Tabela 2,10

Mimero de dispositives e trabalhadores cobertos pela participacio nos lucros
com pagamento imediato em dinheiro -profit-refated pay-

Reing Unido - 1988-1996

Exercicio Numero de dispositivos  Nuamero de trabalhadores
em vigor cobertos {ern milhares)
Marco 1938 615 50
Marco 1989 869 122
Margo 1990 1175 232
Marco 1951 12717 350
Margo 1992 2597 718
Margo 1993 4615 1is7
Margo 1994 7039 1794
Margo 1995 9423 2438
Margo 1996 12 748 3596

Fonte: indand Revenue, 1997, apud Réseau IPSE (1997, op. cit.

Come foi mencionado antertormente no itern 11.1.3, em que apresentamos a importancia
da 1sencdo de impostos e encargos sociais para a difusdo da participa¢do dos trabalhadores
nos lucres, o impacto das medidas fiscais de 1991 ¢ evidente. Em cinco anos, o ntmero
de dispositivos em vigor ¢ de assalariados contemplados decuplicou, superando em muito
a marca alcancada pela participacdio com pagamento diferido. Porém, & importante
esclarecer que as vantagens fiscais sfo concedidas apenas aos empregados e ndo as
empresas. Estas se beneficiam indiretamente, recorrendo ao profit-related pay como
elemento de substituigio da parcela fixa dos salarios. A medida que os trabalhadores
contam com 1senglo de imposto sobre o PRP, eles podem aceitar reduzir a remuneracio
total através da troca de salario fixo por salario varidvel e, mesmo assim, obter ganho
liquido. Neste caso, as empresas se aproveitam da possibilidade para abaixar os custos

salariais e 0s encargos correspondentes.

(3 expediente de “sacrificio do salario” ¢ utilizado em larga escala no Reino Unido.
Segundo um estudo recente, 3/4 dos dispositivos em vigor em 1995 faziam uso do PRP
para reduzir o salério fixo"’. Mesmo assim, parece que as facilidades abertas pela lei para
flexibilizar a remuneracio do trabalho n3o s3o totalmente aproveitadas. A proporgio da

participacio nos lucros com relagdo a remuneracgio total varia entre 1% e 9,99% em 2/3

* Bst and Young {1995) Profit-Related Pay, Londres apud Résean IPSE (1997) op.cit.
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dos casos e entre 10% e 20% (limite maximo permitido) no 1/3 restante. Nestas empresas
que aplicam o limite legal auforizado, é comum as empresas procederem & substituicio

salarial.

A lei prevé algumas férmulas para as empresas aplicarem no célculo do PRP. O método
mals utilizado refere-se a um percentual do lucro contabil. A despeito da referéncia legal,
as empresas tém autonomia para fixar o percentual, estabelecer um montante minime de
lucro a partir do qual passa a haver distribuicdio e fixar o prazo de validade dos
dispositivos homologados. Os empresarios também podem, a cada ano, homologar um
novo dispositivo, de forma a adequar a férmula estabelecida 4 conjuntura. Este recurso da
margem a que, mesmo em fases favordveis, quando € previsto o crescimento dos lucros,
possa baver uma revisdo do percentual de lucro a distribuir, de forma a manter ¢ custo de
pessoal sob controle. Reafirmamos que todo o processo pode ser feito sem sequer uma
consuita a representacdo dos trabathadores, a ndo ser no caso de “sacrificio do salario”

para o qual precisa haver a aprovacio de 80% dos empregados.

Principalmente pelo esforco feito pelos governos conservadores para frear a atuagfio dos
sindicatos € destruir a organizacio dos trabalhadores, os mecanismos de participacio nos
lucros instituidos no Reino Unido sdo utilizados, sobretudo, em fungdo dos interesses do
patronato. Com a reascensdo recente do partide trabalhista ao poder, o sistema de
participagio deve ser revisto, uma vez que a pratica de substituicio salarial ndo €

considerada desejavel pelo novo governo.

11.5 - A PLR na Italia

A experiéncia italiana de participagio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das
empresas difere das vivenciadas pela Franca e pelo Reino Unido, sobretudo no que se
refere & atuaclo do Estado. A implementacdo e expansio da PLR, ma lélia, foram
conduzidas pelo patronato, sem interferéncia ou apoio dos governos. Um incentivo
concreto $6 veip em marco de 1996, através do decreto-lei 166, que beneficiou as

empresas com a reducdo dos encargos sociais em 10 pontos percentuais sobre a parcela da
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PLR que ndo ultrapassasse 3% da remuneracdo total. Trata-se de um incentivo adotado
tardiamente e recoshecidamente pequeno. A despeito deste fato, esta modalidade de
remuneracao passou a ser utilizada a partir de meados dos anos 80, engajando-se num

processo de mudanca do sistema de determinagdo dos salarios.

A remuneracdo do trabalhador era definida em trés instincias. Na negociacio centralizada
nacional, conduzida pelas organizagdes patronais e sindicais, foi instituida a escala mével,
que atrelava o reajuste salarial dos trabalhadores de todos os ramos e categoriag
profissionais a variacdo de pregos de uma cesta de bens. Nas negociagdes por ramo,
definiam-se o salério minimo por categoria profissional e os aumentos salariais acima da
escala mével. Finalmente, as negociagbes por empresa, além de tratar de questdes
especificas acerca das condi¢des de trabalho, também reservavam espaco para a discussio

de aumentos salariais superiores aos determinados nas outras instdncias.

A critica central feita a este sistema era a de que se baseava no passado para fixar o valor
dos saldrios em contratos coletivos com validade por 3 anos. As oscilagBes na conjuntura
econdmica, que se tornam frequentes a partir da crise dos anos 70, pdem em cheque o
descompasso entre a evolucio dos saldrios e a situagdo econdmico-financeira das
empresas, dando argumentos para a forte pressio patronal que se arma em favor do fim da

indexacdo salarial e da implementacdo da remuneracfo variavel.

Além de buscar um controle mator dos custos salariais, visando ao aumento da
competitividade dos seus produtos num ambiente de intensificacdo da concorréncia, as
empresas também procuram alterar a maneira de fixaclo dos saldrios para estimular os
empregados a aceitar as inovagdes tecnolégicas e organizacionais introduzidas pela
reestruturagfo produtiva e a melhorar seu desempenho. Nesse contexto, a remuneragio
por mérito {que ¢ uma forma de individualizagdo dos salarios) e, principalmente, a
participacdo nos lucros ou resultados (que & uma remuneracio aplicada coletivamente)

ganham projecio no processo de mudanga da maneira de remunerar o trabaiho,
A PLR torna-se um elemento importante do sistema de determinac@o dos salarios via
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negociacio coletiva, sobretudo depois de 1986, quando o grau de indexacfo salarial &
reduzido por decisio unilateral das representaces das empresas. Em 1992, a escala movel
¢ suprimida e as bases para as mudancas no sistema de relagdes de trabalho, inclusive no
que respeita 3 remuneracdo, sdo explicitadas no “Acordo de 19937, fumado com o

governoe ¢ as orgamzacdes nacionais dos sindicatos dos trabalhadores e das empresas.

Em linhas gerais, o acordo previa: pdr em prética politicas salariais e de emprego claras e
coerentes; dar incentives ao sistema produtivo; flexibilizar o mercado de trabatho; e
reformar o sistema de negociagbes coletivas. Sobre este Gltimo ponto, ficou estabelecido
que qualquer cldusula contratual deve ser negociada em uma Gnica instincia, sendo que as
negociacbes por empresa foram fortalecidas com a extensdo do seu campo de agdo. No
gue trata, especificamente, da remuneragdo do trabalhador, em lugar da j& extinta escala
movel, foi definida uma politica de reajustes salariais, norteada pelo “objetivo de
inflagdo” fixado pelo governo. Os aumentos de salarios acima deste percentual devem ser
negociados por empresa e estar ligados aos resultados atingidos pelos planos de
crescimento da produtividade, qualidade, entre outros fatores de competitividade, € ao
desempenho econdmice-financeiro da empresa. Os acordos nacionais por ramo sofreram
um esvaziamento de suas competéncias e os prazos de validade foram alterados: 4 anos
para as clausulas referentes 4 organizacdo do trabalho e 2 anos para agquelas ligadas a

questdes salarais,

No acorde de 1993, o governo se compromete a fornecer instrumentos fiscais, de forma a
reduzir os encargos que pesam sobre o custo do trabalho, e a definir um novo regime de
contribui¢bes sociais para a remuneragdo negociada no dmbito da empresa, © que se
concretizou apenas em 1996, Mesmo assim, o Acordo, por si 6, impulsionou a difusdo da
PLR. Um estudo®® sobre as negociacdes ocorridas em Emilia-Romagna no ano de 1994
revela que, dos 935 acordos assinados entre empresas e sindicatos, 66,5% estabeleciam a

remuneracio varidvel conforme prevista no acordo de 1993, Assim, pode-se dizer que a

* Lughi L. & Tugnoli 8. (1997) La contrattazione integrativa in Emilia-Romagna. Comparazione tra I periodi: 1991-
93 e 1994-95, Bologne, apud Réseau IPSE (1997) op.cit.
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PLR se expandiu em duas etapas: a primeira ocorreu de forma espontdnea, na segunda
metade da década de 80, durante uma fase de expansdo econdmica e de introducio de
movagdes na organizacdo do trabalho; a segunda se deu a partir de modificagBes
mportantes no quadro institucional de negociacdes coletivas e do compromisso assumido
pelo governo de conceder vantagens fiscals &s empresas que viessem a adotar a

remuneracao flexivel.

A auséneia de dados oficiais sobre a PLR na Italia nos impede de precisar aqui o grau de
cobertura desta modalidade de remuneracio, assim como os valores distribuidos. Estes
variam, em fung@o dos estudos efetuados, entre 2,9% e 12% da remuneracfo total. Porém,
a experiéncia do norte da Itdlia evidenciada através de duas amostras de empresas nos
fornecem elementos suficientes para comprovar a expressiva difusdo do sistema e

apresentar com maiores detalhes as suas caracteristicas.

11.5.1 - A experiéncia das empresas do norte da Itilia

Com o objetivo de tragar um perfil das empresas que praticam a PLR vis-a-vis as que néo
a adotam, um primeiro estudo foi feito a partir de uma amostra que compreende 166
grandes empresas das indastrias metalargica e mecénica, concentradas nas regides
industrializadas do norte da Italia, que empregam 35% dos trabalhadores do ramo. Entre
estas, 31 fecharam acordo de participacdo nos lucros ou resultados nos anos de 1988 ¢
1989*.  Uma analise desses acordos, assim como de algumas informagdes dos dois
grupos de empresas (com e sem PLR), sobretudo contédbeis (tabela 2.11), possibilitou
algumas conclusdes. S#o cinco as observacles mais tmportantes que diferenciam as

gmpresas com participagdo nos lucros das demais:

» o tamanho € maior, tanto em némere de empregados quanto de faturamento ou valor

agregado;

* Mais informaghes sobre as negociagdes € os acordos estdo em Biaglioli M. e Cardinaleschi L. (1991) “La
diffustone divoci retributive legate ai risulati di azienda: una ricerca empirica sulla recente esperienza italiana”,
Politiche del Lavoro, n.14, apud Réseau IPSE (1997}, op.cit.
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¢ 2 taxa de crescimento do valor agregado nos anos imediatamente anteriores a adocgdo

da PLR foi muito mais elevada;

¢ 0 Investunento também foi mais significativo no ano que antecedeu a introducgio da
PLR, anmentando a relacfo capital/empregado e superando o valor alcangado pelas

demais empresas;

¢ o custo médio do trabalho cresceu mais nos trés anos posteriores, sendo que, no ano
imediatamente anterior, as empresas que vieram a adotar a PLR acordaram aumentos

salariais mais baixos;

» no periodo 1988-93, o nivel de emprego cresceu nas empresas com participagdo,

enquanto que, nas ouiras, sofrey um decréscimo, em termos médios.

Estas observagdes ddo indicacdes do perfil das empresas que aderiram a PLR no final dos
anos 30. Comparativamente as demais e em termos relativos, trata-se, principalmente, de
empresas grandes que aproveitaram a fase de expansiio econémica, com crescimento da
producdc e dos lucros, para implementar programas de investimentos apoiados em
inovagles tecnoldgicas e organizacionais. Neste contexto, além de possibilitar a
flexibilizagdo dos custos do trabalho, a participagdo dos trabalhadores nos lucros ou
resultados parece ser utilizada como um instrumento de motivagio do pessoal aliado a

outros mecanismos de incentivo ao aumento da produtividade.
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Fabela 2,11

Dados comparativos entre grandes empresas com e sem PLR (valores médios)
E¢dlia - 1988-1991

1983 199}
Varidveis

Emipresas Empresas Empresas Empresas

com PLR sem PLR com PLR sem PLR
N® de empregados efetivos 17162 1013 19235 1005
Faturamento (3) 164% 100 90 358 1 816900 $13 530
Valor agregado (8) 577 146 31198 561 460 34 157
Custo do trabatho/empregado (3) 22,122 21,801 28,118 26,931
Bentabihidade (Lucro/faturamento em %) 2,13 2,27 ~ 1,48 -~ 1,38
Investimento Hguido por empregado 4,234 3,774 4430 1,189
Investimento/faturamento (%) 4,65 1,49 4,52 -0,34
apital fixe por empregado {§) 37,505 33,795 50,521 44,554
Valor agregado por empregado (§) 34,544 33,244 37,239 35867
Divida/faturamento (%) 82,53 80.16 82,18 79,13
Taxa de variacio (%)
N* de empregados efetivos (1982-88) + 2,81 - 7,67
Yalor agregado {1982-88) + 18,07 +12,64
Custo do trabatho por empregado (1987-88) +1,04 +5,69

Hotas: (5] valores médios expressos ent milhiies de lirgs de 1980
Fonte Ammostra de grandes empresas das indiistrias metalirgica e mecdnica do norte da [tilia, apud Réscan IPSE {1997), op. oit

Outro estudo foi realizado a partir de uma amostra de 673 pequenas e médias empresas
siteadas na Lombardia, regifio mais industrializada da Itdlia. Entre elas, 156 (23,2%)
tinham feito acordos de participacio nos lucros. Com base em uma série de informagdes
sobre as empresas e sobre 05 acordos assinados, procurou-se avaliar a difusfo e os

determinantes da adogao da remuneracdo variavel.

Assim como no estudo anterior, cuyjo universo era composto apenas de empresas grandes,
verificou-se gue, comparativamente as empresas que ndo praticam a participagdo dos
trabalhadores nos lucros, as empresas que se utilizam deste dispositivo de remunerago
sdo maiores, em meédia. Ou seja, a adogdo da PLR cresce com o famanho da empresa,
embora quase a metade das empresas pequenas e médias com PLR tenha menos de 50
empregados (tabela 2.12)°. O volume de investimentos, as margens de lucro ¢ a

produtividade também sdo malores.

* Esta afirmacio ¢ desmentida pela informagio referente as empresas com mais de 500 empregados que consta da
tabsla 2.12. Porém, supomos que 3e trate de wm problema de significincia da amoswagem para este tamanho de
empresa, & gue, na otasiiio em que a amostra foi defimda (1982), todas as empresas selecionadas tinhiam menos de
500 empregados.
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Tabela 2.12
Distribuiciio das pequenas e médias empresas com PLR, por tamanhe

Ttdlia

Total de Empresas Empresas Empresas com
N de trabathadores com PLR PLR/Total (%% )
Menos de 50 344 683 197
Entre 30 ¢ 145 186 42 22,6
Entre 149 ¢ 249 104 33 31,7
Entre 250 e 499 31 12 38,7
Mais de 500 8 1 12,5
TOTAL 673 156 232

Fonte: Amostra de pequenas ¢ medias empresas da Lombardia, apud Riéseau IPSE (1597), op. ¢it.

Os acordos atrelam o pagamento da participacfio nos Iucros 4 evolugdo de alguns
indicadores. A tabela 2.13 mostra a freqiéncia com que cada indicador aparece.
Considerando que 26% dos acordos definem mais de 1 indicador para acompanhamento,
a freqgliéncia de aparicBo (197) supera ¢ numero de acordos analisados (156). Os
indicadores mais frequentes so, por ordem: produtividade da equipe de trabalho,

desempenho da empresa e assiduidade.

Tabela 2.13
Indicaderes utilizados nos acordos de PLR das peguenas ¢ médias empresas
Ttdlia - 1983 a2 1993

Fregiiéncia de Freqiténeia/Total

Indicadores aparigio (%)
Produtividade individual 24 12
Assiduidade 41 21
Produtividade da equipe de trabaltho 33 23
Desempenho da empresa 46 23
Qutros indicadores 31 16
TOTAL 197 106

Fonte: Amostra de pequenas ¢ médias empresas da Lombardia, apud Riéseau IPSE (1997), op. it

A duracio dos acordos costuma ser de 3 anos. Cerca de 20% das empresas firmam
acordos anuais, mas sem modificacio significativa. As empresas tém a tendéncia de
renovi-los. As mudangas introduzidas sfo negociadas, geralmente, a pedido dos

trabathadores.

Com base em 58 entrevistas feitas com as empresas pequenas e médias que mantinham
programas de participacdo nos lucros ou resultados, verificaram-se as razbes que

originaram a adocfio desta modalidade de remuneracgdo. O motivo mais citado (41%;) fo1 a
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busca de aumento da produtividade (tabela 2.14). Com respeito as razdes da manutengio

dos acordos, a maior parte das empresas realirmaram os motivos originais.

Tabela 2.14
Razies da adocdo da PLR por pequenas e médias empresas
Etdtia

Razbes Nimnero de (%)
empresas

#ethora da qualidade do produto 12 17
(Ganhos de produtividade 28 41
Reivindicacio dos smdicatos 13 19
Methora do ambiente intemno & 9
Aumentar os saldrios/Reduzir o absentelsmo 10 14
TOTAL 69 100

Notas: * Certas empresas deram varias respostas, O tofal de respostas €, portanto, supenior ao nimerg de
empresas entrevistadas (58)

Fomte: Ampsta de pequenas & médias empresas da Lombardia, apud Réseau IPSE {1987}, op. cit.

Considerando os dois estudos realizados com grandes empresas do ramo metaltrgico e
com pequenas ¢ médias empresas da regido da Lombardia, a motivagao do trabalhador no
contexto de reestruturacdo produfiva aparece como sendo a razdo central da adogdo e
expansdo da PLR. A flexibilidade na determinacfo dos saldrios responde mais as
necessidades das grandes empresas do que 2as das menores, menos sujeitas a

regulamentacio do trabatho.

11.6 - Principais questies do debate atual sobre PLR

Vimos, até aqui, que a expansdo da participacdo dos trabalbadores nos lucros ou
resultados das empresas se da, principalmente, a partir de meados da década de 80, em um
cenario de intensa concorréncia e reestruturagdo produtiva e elevadas taxas de
desemprego. Neste contexto, a flexibilizacdo das relagdes de trabalho, em geral, e da
remuneragio do empregado, em particular, sio defendidas como forma de adequar
trabalhe e trabalbador as exigéneias de uma nova era em que a instabilidade ¢ um

elemento sempre presente.

O crescimento da produtividade, a melhoria na qualidade dos produtos ¢ a flexibilidade na
func&o, no uso do tempo do trabalhador € no custo do trabalho sio elementos que passam

a ser perseguidos pelas empresas e estimulados, com maior ou menor énfase, pelos
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SOVErnos.

Como a flexibilizagdo da remuneragfio, propiciada pela PLR, tem impactos sobre o nivel
de emprego € uma pergunta que merece resposta, uma vez que a flexibilidade nos custos
do trabatho € recorrentemente colocada pelos seus defensores como necessdria para a
reducio do desemprego. Até onde a PLR tem sido capaz de estimular o empregado e de
aumentar a produtividade na empresa € outra questfo que varios estudos tém procurado
responder. Finalmente, o real significado da PLR para ¢ proprio trabalhador ainda é uma
incognita, pois o risco da remuneragio flexivel chegar a substituir parte do salario fixo e,

no limite, levar & reducdo da remuneracéo total nfio é desprezivel.

Sdo a estas questdes gue dedicaremos a parte final deste capitulo, Adiantamos que nfic ha
respostas definitivas para essas indagacOes. O que procuraremos fazer, portanto, sera
esclarecé-las, trazendo & tona o debate atual, para o qual pretendemos contribuir com
algumas reflexdes e através do estudo da PLR no Brasil, que serd apresentado no capitulo
V.

I1.6.1 - A PLR tem impactos positivos sobre o nivel de emprego?

A idéia de que a participagfio dos trabathadores nos lucros ou resultados das empresas
possa favorecer o nivel de emprego tem raizes na tese de Martin Weitzman, enunciada nas
paginas iniciais deste capitulo. Segundo o autor, além de trazer motivagio aos
empregados e propiciar aumento da produtividade (o qué, com as suas palavras, seria uma
razédo “mal passada” para a adogio da PLR), a “economia participativa” permitiria uma
expansdo equilibrada do produto, tornando compativeis um nivel de emprego elevado

com relativa estabilidade de precos (justificativa “bem passada™).

Weittzman atribui 2 rigidez dos salarios, propiciada pelo sistema de salarios fixos, grande
responsabilidade pela conjuntura dos primeiros anos da década de 80, caracterizada por
estagnagio econbmica e inflagdo. Reconhece o mérito de Keynes no ataque & visao
passiva e fatalista dos liberais ¢ na defesa da utilizagdo de politicas monetanias e fiscais

para o crescimento da demanda agregada, mas ndo concorda totalmente com o tratamento
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keynesiano a questio salarial. Lembremos que Keynes se contrapbs frontalmente 4 idéia
de que os saldrios precisavam baixar para que houvesse crescimento do emprego. Ao
contrario disto, argumentava que, se houvesse um decréscimo generalizado dos salérios, a
contragio da demanda agregada traria ainda mais desemprego. Aparentemente, Weitzman
ndo refuta essa conclusdo, que teve grande impacto na ¢época. Porém, faz a seguinte
critica;

“Como um grande magico, Keynes removeu a questdo salarial do centro do paleo e a
substituiu por uma politica governamental deliberada de administracio da procura
agregada. Em toda a histéria, acredito que este truque deva ser visto, cada vez mais, como
uma digressdo extraordindria do caminho principal para a prosperidade econdmica™ ',

A critica central de Weitzman a Keynes est3, portanto, no fato deste Gltimo desviar as
atengdes da remuneracdo do trabalho quando esta, a seu juizo, continua sendo a questio
principal. Depois de muitos anos de prosperidade econbmica, em que o aumento do
emprego e 0 ganhos salariais caminhavam juntos sem exercer pressfio significativa sobre
08 pre¢os, o fendmeno da estagflaciio pde em xeque a perenidade da teoria keynesiana ¢
recoloca a questdio salarial em debate. Na sua opinifio, os instrumentos de politica
macroecondtnica ndo sdo suficientes para asseguarar a retomada sustentada da economia,
sendo necessaria uma transformacio radical na forma de remunerar o trabalho, passando
de um sistema de salarios ﬁxos. para um sistema de participacio, em que os salarios

sertam flexivels, em conformidade com o desempenho da empresa.

A rigidez salarial seria um impedimento para o aumento das contratacSes. Mais que isso,
seria a causa da contragdo do emprego em momentos de queda da demanda. Sua
argumenta¢io se apdia na teoria neocldssica, construida a partir de uma andlise
microeconémica. Considerando que as empresas estdo sempre buscando a maximizacgio
de ucros, elas contratarfio empregados até o ponto em que a receita adicional proventente
da venda do bem produzido por uma hora a mais de trabalho seja igual ao custo para

produzi-lo. Neste caso, para venderem mais, as empresas teriam de reduzir o prego, o que

' Waitzman, Martin L. (1987) op.cit., pag. 43.
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ndo compensaria o acréscimo total nos custos. No entanto, se o custo total do trabatho

pudesse se ajustar a uma nova condicio de equilibrio, 0 emprego aumentaria.

A diferen¢a entre sua proposicdo e a idéia combatida por Keynes de redugdo generalizada
dos saldnios advém justamente do funcionamento do sistema participativo vis-a-vis o
sistema de salarios fixos. Supondo que, ao invés de salarios fixos, os trabalhadores
recebessem uma participagfo sobre a receita da empresa, por exemplo, esta poderia
aumentar o emprego e a producfio, mesmo tendo de abaixar os precos para vender mais.
Neste caso, a empresa teria criado uma receita adicional e aumentado seus lucros, uma
vez gque o custo salarial guardarnia uma proporcionalidade com a receita. Os trabalhadores,
por sua vez, por terem de dividir a remuneracio total do trabalho por um maior nimero de
pessoas, sofreriam uma reducfio na sua remuneracdo individual. Ou seja, ao menos 1o
curtc prazo € numa Ssituacdo em que uma ou poucas empresas adotam o sistema
participativo de determinacdo salarial, a contrapartida para o crescimento do emprego
seria a reduco na remuneragic do trabalho. No entanto, esta redugdo nfo seria
generalizada, mesmo se (e justamente por isto) todas as empresas aderissem ao sistema
participativo. Na medida em que wm maior ndmero de empresas fosse contratando novos
cmpregados (e, por conseqiiéneia, reduzindo a remuneracio média individual), o impacto
do aumento da massa salarial sobre a demanda agregada impulsionaria a economia,
estabelecendo, gradativamente, um ponto de equilibrio acima do possivel com o sistema
de salérios fixos. A reducBo salarial ndo se propagaria, portanto. Serla um efeito
localizado e de curto prazo, que seria revertido com o crescimento generalizado do

emprego. Nas palavras de Weitzman:

“Se apenas uma empresa fizesse a passagem de um esquema de saldrio fixo para um
contrato de participagio equivalente (ou seja, pagando inicialmente a mesma €oisa), essa
empresa aumentaria o emprego de mio-de-obra e expandiria a producso, reduzindo assim
seu prego, diminuindo a receita por trabalhador, bem como a remuneracgo por trabathador.
Mas, se todas as empresas {ou um nimero significativo delas) fizerem a conversdo para
um sisterna de participagdo, poderia haver algo parecido com uma expansiio equilibrada da
economia, pois o acréscimo de procura resultante de dispéndio total mator, gragas aocs
rendimentos de trabalhadores novamente empregados, agiria no sentido de manter os
niveis de pregos, receita por trabalhador e remuneragiio do trabalho mais ou menos
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estéveis, mas com a economia alcangando um nivel de emprego mais elevado™?

O sistema participative também teria a vantagem de funcionar como um colchiio
amortecedor das flutuagbes da procura. Numa situaclo em que os salérios sdo fixos, o
ajuste & queda da procura é feito com corte na produciio € no emprego, além de um
possivel aumento de precos para compensar a queda das vendas. No sistema participativo,
o ajuste seria feito via reducio salarial. O mesmo raciocinio pode ser valido com respeifo
a choques de oferta. Diante de uma elevago dos custos, e impedidas de abaixar os
salarios, a tendéncia natural das empresas ¢ tentar repassar o0 aumento para 0§ Pregos,
ajustando a guantidade produzida a demanda, com eliminagdo de postos de trabalho,
Existindo flexibilidade salarial, 0 emprego ndo sofreria alteragdes ¢ os pregos ndo

subiriam,

Em resumo, esta ¢ a vis3o que embasa muitos dos argumentos utilizados em favor da
flexibilizacdo dos salarios, assim como justifica a difusfo atual da participacdo dos
trabathadores nos lucros ou resultados das empresas. A PLR, nas varias formas que vem
sendo praticada no mundo, ndo chega a ser a receita ideal recomendada por Weitzman,
mas possui sua caracteristica principal, isto €, a flexibilidade. Nao estd havendo uma
mudanca total do sistema de saldnios fixos para salarios absolutamente varidveis como

idealizada pelo autor. Porém, a criticada rigidez salarial nunca foi tio atacada, na préatica.

A confirmacio empirica das conclusdes do autor a respeito dos efeitos que a remuneragédo
do trabalho atrelada ao desempenho da empresa teria sobre 0 emprego ainda necessita de
mais estudos. Varios trabalhos realizados até o momento levam a conclusdes divergentes,
alguns sdo inconclusivos e outros sdo questionaveis. Na realidade, ¢ muito dificil isolar o

efeito da PLR dos demais fatores que interagem sobre o emprego, mesmo no ambito da

2 Weitzman, Martin L. (1987) op.cit., pags. 6970,
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empresa”. De qualquer modo, ¢ plausivel supor que o rebaixamento da remuneracio total
através da redugéo da parcela varidvel dé uma margem de manobra ds empresas capaz de,
no minimo, postergar as demissdes. Mas isto € muito pouco perto do que se propde a
“economia participativa de Weitzman”, principalmente quando o método utilizado ndo ¢

nada indolor.

11.6.2 - A PLR aumenta a produtividade do trabathador?

A reestruturagdo produtiva trouxe aos profissionais de recursos humanos uma tarefa
fundamental para a efic4cia das mudancas tecnoldgicas e organizacionais que estdo sendo
implementadas, que é motivar os trabalhadores a aderirem aos objetivos da empresa,
engajando-se melhor no trabalho e desenvolvendo o espirito de grupo, permitindo o

aumento da produtividade.

O método do incentivo individual, que premia o individuo por seu desempenho,
independentemente dos resultados alcancados coletivamente, revelou ter alguns
inconvenientes. O primeiro deles estd na propria dificuldade de uso do método para
avaliar o desempenho individual de todos os trabalhadores, pois nem toda funcgio permite
uma boa avaliagdo de um trabalhador, em particular. Qutro problema é que nem sempre o
aumento por merito € considerado justo pelo empregado, gerando um descontentamento
e, as vezes, até uma revolta com relacio a empfesa. Entre outros, vale ainda citar o
aumento da tensdo enfre subordinados e superiores, uma vez que sdo as chefias que

carregam a responsabilidade de avaliar suas equipes.

Os aumentos individuais por mérito vém perdendo espago nas empresas em que o
trabatho em grupo ¢é preponderante e que as fungles exercidas pelas chefias

intermedidrias passaram a ser absorvidas pelo proprio grupo de trabalho. As bonificagOes

%% Os estudos realizados com respeito a relagdo entre PLR ¢ emprego estdo sintetizados em OCDE (1995}, op.cit. L4
constam informagdes sobre o periodo de cobertura do estudo, a origem dos dados, o método utilizadoe e os resultados
obtidos. Quira fonte de informacdes sobre o tema estava com publicacdo prevista para fins de 1998 on 1999. Trata-se
da versdo mglesa do Résequ IPSE (1997), mais completa que 2 francesa. O nome previsto para a publica¢@o inglesa
& Profit sharing in Europe: the characteristics and impact of profit shaving in France, Germany, ftaly and United-
Kingdon:, editado por Edward Elgar Publishing Limited, Cheltenham.
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dadas ao coletivo de trabalhadores, seja por secio, por estabelecimento ou por empresa,
passaram & ser vistas como urma forma de comtornar 0s problemas apresentados acima.
Neste contexto, a participac@io dos trabalhadores nos lucros ou resultados vem agregar-se

aos programas de remuneragdo utilizados pelas empresas.

Acredita-se que a PLR possa levar ao aumento da produtividade do trabalhador com base
em alguns argumentos. O mais simples e direto considera que a associagdo dos
rendimentos recebidos ao desempenho da empresa seja um estimulo para que o
trabathador se esforce para cumprir a sua parte. Além de trabalhar melhor para ganhar
mais, a dependéncia do esforco dos colegas para concretizar o prémio estimularia a
supervisdo dentro do grupo, gerando um processo de incentivo mituo ¢ aumento do
esforgo coletivo. A magnitude dos efeitos sobre a produtividade estaria ligada ao valor da
PLR, & sensibilidade de cada um a este tipo de incentivo e ao grau de participacdo dos

trabalhadores na defini¢3o dos procedimentos e das metas de trabalho.

Cutro argumento refere-se ao aumento do fluxo de informacbes necessérias a implantagio
de um programa de participagiio dos trabalhadores nos lucros ou resultados que tem
repercussdes positivas sobre o ambiente de trabaltho, favorecendo o clima de cooperagio

entre 0s empregados e entre eles e a empresa.

Supde-se também que o vinculo criado entre a remuneracio do trabalhador e a sitnagéo da
empresa estabeleca uma relagdo de fidelidade entre empregado ¢ empregador, reduzindo
as taxas de absenteismo e rotatividade. Além de reduzir as perdas e os problemas
provenientes das faltas cometidas pelos empregados, o fortalecimento da fidelidade teria
impactos positivos sobre a qualificacio do pessoal, na medida em que tenderia a aumentar
o tempo de duragdo do vinculo empregaticio, favorecendo a qualificagdo e os efeitos

sobre a produtividade no frabalho.

Teoricamente, estes seriam os principais motivos que levariam a PLR a ter umn impacto
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positivo sobre a produtividade do trabalhador. Porém, uma pesquisa feita na Franca™,
com a representacdo dos trabalhadores e a diregdo das empresas que tém intéressement,
assim como com a dire¢do das empresas que no tém, revelou opinides divergentes entre
os grupos de entrevistados acerca dos efeitos deste tipo de remunerac@o. Embora a
maioria das respostas tenha sido favoravel ao inzéressement, os resultados apresentados na

tabela 2.15 merecem alguns comentarios.

Tabela 2,13

Opinibes sobre o inféressement em empresas com e sem o sistema

Franca - 1993

% de dirigenies ou de assalariados conforme Dirigentes Dirigentes Representantes

as afirmacBes seguintes: (sem (com dos
intéressement)  inmtéressement)  trabalhadores

L'interéssement...

Permite urna melhor remuneragio sem 81 70 77

comprometimento definitivo da empresa

Custa caro & empresa 28 24 16
Incentiva realmente os assalariados a trabalhar 71 63 35
melhor

Respongabiliza os assalariados quanto ao sen 73 61 58

wabalho e de seus colegas

A auséncia do prémio, on sua dimiouicio, é 54 53 66
um fator desmotivante

Methora o grau de coesdo da empresa 5] 56 48
E efetuado em detrimsnto dos salérios 23 9 41
Incute fidelidade nos assalatiados a empresa 40 57 47
E dril para acompanhar a individualizacgo dos 63 48 45
galaros

Fonte: Pesquiss REPONSE (resultados ponderados), apud Réseau 1PSE (1997}, op. cit.

A primeira observacio que fazemos é que, no geral, os representantes dos trabalhadores
s40 mais céticos do que os dirigentes das empresas com relagfio aos efeitos positivos do

intéressement. Nas respostas referentes a capacidade de motivar, de methorar o clima de

3 A pesquisa é conhecida como 1 'enguéte REPONSE - Relations Professionnelles et Négociations d'Entreprise. Foi
realizada sntre abril e outsbro de 1993, com 3000 sstabelecimentos de todos os tamanhos e setores sob a
responsabilidade do Minisiére du Travail, de U'Emplai et de Ja Formation Professionnelle.
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cooperacdo e aumentar a fidelidade dos empregados com relagio a empresa, fatos que

levariam ao crescimento da produtividade, o lado patronal & sempre mais otumista.

Considerando apenas o prisma das empresas, é curioso notar que aquelas que nfo tém
programas de participac¢do acreditam mais nos beneficios que eles possam trazer do que as
empresas que os possuem, Ou seja, na prética a teoria € outra. Na realidade, as condicdes
necessarias para que a PLR surta os efeitos esperados nem sempre estdo presentes, Por
isto, assim como hé argumentos em favor da adogdo da PLR como um instrumento de

aumento da produtividade, ha posi¢coes que, no minimo, problematizam a questio.

Um dos pontos levantados que contrariam a relagdo positiva entre PLR e produtividade
considera que o prémio coletivo, ao ndo valorizar a contribuico individual, desestimula o
trabalhador. Seu esforgo ¢ diluido entre os demais, assim como o prémio correspondente.
Ao inves de motivar, 0s prémios coletivos seriam um convite a acomodagdo, devido &

possibilidade de ter aumentada a remuneraco através do esforgo atheio.

QOutra critica apresenta a PLR como uma fonte de conflitos. O problema surgiria no
momento em que 0s lucros cessasserm ou que as metas de desempenho que condicionam o
pagamento ndo fossem atingidas por qualguer motivo. A remuneracio esperada nio se
concretizaria, ocasionando um descontentamento geral. Este argumento ¢ t3o mais
verdadeiro quanto menor for a participagio dos empregados nas decisOes das empresas ¢

nos planos de trabatho.

Virios estados ja foram feitos com o intuito de avaliar a relacdo entre PLR e
produtividade. A maioria constata uma correlag@o positiva entre as duas varidveis mas,
dependendo da metodologia adotada, nfio se consegue saber o sentido da causalidade. A
constatacdo de que a PLR ¢ mais difundida em empresas mais eficientes, com maior taxa
de produtividade, nfo & suficiente para atribuir 3 PLR esse mérito, pois a alta
produtividade pode ser condi¢io para a adocio deste esquema de remuneragdo. Outro
problema gue surge na interpretacdo dos dados € o de que a correlaglo verificada entre

PLR e aumento da produtividade pode ser devida a outros fatores nfio considerados no
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estudo, que tém impactos sobre a produtividade e estiio associados & presenca da PLR.

Os resultados de uma série de estudos feitos na Franca, It4lia, Alemanha, Reino Unido e
Estados Unidos levam & conclusio de que a participagfio dos trabalhadores nos lucros ou
resultados provoca um aumento da produtividade nas empresas™. O método mais
utilizado foi a funclo de produgfo do tipo Cobb-Douglas, na qual a PLR é uma varidvel
determinante do valor agregado. Muito embora 0s testes econométricos tenham procurado
evitar os problemas citados, a interpretagio de alguns resultados sugere que outros
elementos relacionados a PLR e nfo levados em conta no modelo possam estar
influenciando a produtividade, E o caso, por exemplo, de varios recursos utilizados para
motivar 0s empregados e estimular o espirito de cooperagio que fazem parte das novas
técnicas de gerenciamento de recursos humanos € que estfo, muitas vezes, presentes em
empresas que tém programas de participacdo dos trabalhadores nos lucros. A associagio
de PLR com participacio aciondria pura e/ou com participagdo dos trabalhadores na
gestdo € outra situagdo que pode estar favorecendo o aumento da produtividade e nio

estar sendo considerada nas investigacoes.

Com base nos argumentos positivos e negativos apresentados acima, assim como nos
estudos ja realizados, tendemos a acreditar no potencial que a PLR tem para melhorar o
desempenho da empresa, seja através do aumento da produtividade, seja pela melhora na
qualidade do produto ou servigo. Porém, ¢ mesmo arsenal ieérico e empirico nos traz
elementos para ndo acreditar que a PLR possa, por si s0, constituir-se em um instrumento
eficaz de gerenciamento de recursos humanos. A nosso ver, algumas condigdes devem

estar presentes para que 1sto ocorra.

Desde logo, as empresas t€m de querer explorar este potencial. Se as possibilidades de
usufruir vantagens fiscais ou de flexibilizar os saldrios despertarem maior interesse, os

efeitos positivos da PLR sobre ¢ desempenho das empresas no gue tange as varigveis

* As referéncias sobre os estudos citados, assim como algumas informagdes sobre a origem dos dados, 0 método
utilizado e os resuftados estio em QCDE (1995) op.cit e Réseau IPSE (1997) op.cit.
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“gualidade e produtividade™ serfio, provavelmente, menores do que seriam numa situacio
em que estes efeitos fossem mais almejados. A explicagio para os fracos (ou até nulos)
resultados nesse campo estard diretamente relacionada 4 desatengdo ao cumprimento de
certos requisitos que julgamos fundamentals para que a PLR se torne, de fato, um

mecanismo de incentivo ao trabalhador.

Um dos requisitos ¢ a transparéncia de informacdes referentes ao desempenho da
empresa. Se ndo houver disposi¢fo patronal em tornar pblicos os dados contabeis ou
mesmo fisico-operacionais pertinentes 4 questdo, a “parceria” entre patrdes e empregados,
tdo aludida nos meios empresariais, estard definitivamente comprometida, do mesmo

modo que os objetivos de cooperacio e fidelidade serfio, invariavelmente, soterrados.

Havendo metas de desempenho condicionando o pagamento da PLR, estas precisam ser
factiveis. As metas muito desafiadoras podem se tornar desestimuladoras, quando ndo
atingidas. E preciso também que as metas definidas sejam compreensiveis, assim como o
critério de afericdo do cumprimento das mesmas. Se o empregado ndo entender guais sdo
os desaflos em jogo e qual a forma de medir os resultados de seu trabalho no que se refere

a0 pagamento da PLR, todo esforgo caird no vazio.

Os  procedimentos para atingirem-se as metas também devem ser discutidos
exaustivamente, Nesta etapa, ¢ fundamental que os trabalhadores envolvidos na execugéo
das metas possam contribuir na discussdo. Para fanto, precisa haver canais efetivos de
participacdo dos empregados nas decisdes com respeito as rotinas de trabalho. Além
disso, as empresas tém de dar condi¢Oes para que se atinjam os objetivos propostos. Por
exemplo, ndo adianta ter uma meta de crescimente da producao em um contexto de
reducdo de quadro e auséneia de investimentos em inovagles tecnoldgicas pois,
dificilmente, a produgdo serd aumentada. Estamos dizendo que as empresas tambeém tém
de ter um comprometimento com as condicdes estabelecidas para o pagamento da PLR, o

gue significaria definir 0 que chamamos de “metas de contrapartida das empresas”.
Finalmente, ¢ indispensédvel um acompanhamento dos indicadores referentes as metas.
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Precisa haver divulgacdo das informagdes por parte das empresas, assim como reunides
periddicas de avaliagio do processo, para que nfio haja surpresas no momento do

pagamento (ou ndo pagamento) da PLR.

O estudo comparativo entre Franca, Itdlia, Reino Unido e Alemanha, que nos forneceu
muitas das informacdes utilizadas neste capitulo, aponta que os ganhos de produtividade
associados aos programas de participacdo nos lucros sio maiores nestes dois (ltimos
paises™, Uma das explicacdes sugeridas para este fato é que os dispositivos analisados
nestes paises ndo confam com vantagens fiscais atribuidas &s empresas. Por isso, a
mportincia dada a PLR como um instrumento de gerenciamento de recursos humanos
com vistas ao aumento da produtividade pode ser maior. Qutra explicacdio ¢ a associagio
existente, nos dois paises, de varias formas de participagfio dos trabalhadores, incluindo a

participacio na gestdo das empresas, no caso alemio.

No Brasil, como veremos & frente, ha uma quantidade significativa de acordos de PLR
sem nenhuma relagio com o desempenho da empresa. Entre os acordos que vinculam o
pagamento ao cumpnimento de metas, muitos nfdo respeitam a vigénela prevista,
implementando o0s programas tardiamente. Isto sugere que as empresas estdo
aproveitando mal a PLR como instrumento de incentivo ao trabalhador, ao mesmo terapo
que podem estar privilegiando outros interesses, como a redug@o dos encargos sociais €

do imposto de renda e também o aumento da flexibilidade na remuneracgéo do trabalho.

11.6.3 - A PLR complementa ou substitai salario?

No momento em que se coloca para um empregado de uma empresa a possibilidade de ele
vir a receber uma participacdo nos lucros ou resultados do negdcio, 0 pensamento
mmediato é que a PLR val significar algo mais nos seus vencimentos, algo que acrescente

recursos acima do saldrio habituabmente recebido.

A empresa também deve pensar na PLR como um recurso adicional, como um prémio,

*¢ Réseau IPSE (1997) op.cit.
106



quando intenta motivar seus empregados a aumentar a produtividade. Neste caso, dadas as
demais condigdes necessarias para se atingir tal objetivo, © recurso financeiro reservado
a0 pagamento da participacdo seria um elemento chave para desencadear o processo de

motivacio e busca de melhoria no desempenho geral da empresa.

Considerando apenas estas colocacOes, tanto empresa, quanto empregado, entenderiam a
PLR como complementar ao salario. Nesses termos, as chances disto acontecer seriam
reais. Porém, se os interesses da empresa forem outros, que ndo o de estimulo aos seus
empregados, a possibilidade de a PLR constituir-se num recurso extra estd comprometida

na raiz.

Se a intencdo empresarial for vsufruir de isen¢des fiscais e/ou trabalhistas, & mais
provéavel que a PLR venha a substituir alguma parcela da remuneragio fixa ou, na melhor
das hipdteses, se coloque como alternativa a um aumento geral de saldrios. O mesmo
raciocinio ¢ valido se a empresa perseguir o caminho da flexibilizacfo salarial.
Lembremos que a proposta de Weitzman para o crescimento do emprego com
estabilidade de precos imiplica a transformacfo do sistema atual de remuneracdo, com
saldrios fixos, num sistema de remuneracdo variavel, totalmente vinculado ao
desempenhoe da empresa. Esta situacio traria a maior flexibilidade possivel 2 empresa e
um grande risco ao empregado. Uma flexibilidade menor, a ser adquirida dentro de um
prazo mais longo, se daria com o pagamento da PLR ao invés de aumentos reais
incorporados periodicamente, como as taxas de produtividade. Entre esses extremos, uma
flexibilizacfo parcial, mas imediata, seria alcancada através da substitui¢cdo parcial do

salario pela PLR.

A participaco dos trabalbadores nos lucros ou resultados da empresa pode vir a substituir

o saldrio fixo de vérias formas:

e através da supressdo de adicionais mensais fixos (como o referente ao tempo de
service) e de beneficios anuais que integram a remuneragio fixa (como a gratificacéo

de férias);
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» pela ndo concessfo de reajustes salariais ou pela aplicagfo de reajustes inferiores a

mnflacdo do periodo de referéncia, o que resultaria em redugiio do salario-base real;

s pela reducio nominal do saldrio-base.

A concretizagio dessas possibilidades vai depender dos interesses em questio, da
correlacio de foras entre o lado patronal e o dos trabalhadores e do arcabougo legal que
regula as questSes traballustas, particulanmente as ligadas & remuneragdo.
Independentemente da forma e da intensidade com que a flexibilizacdo salarial se
processe, fica claro que a participacio dos trabalhadores nos lucros ou resultados interfere
na evolucdo salarial, constituindo-se num fator relevante do sistema de determinacéo dos

salarios,

Como vimos, no Reino Unido, a flexibilizacio salarial era inten¢lo do governo quando
mstituiu o Profit-Related Pay, em 1987. A iseng¢do fiscal atribuida apenas aos
trabalhadores revela a preocupagdo em tornar o PRP atraente aos olhos destes, levando-os
a aceitar a froca de salario por abonos variaveis. Se estes abonos fossem, efetivamente,
um “extra” ndo haveria necessidade de concessio de incentivos fiscais. Contudo, merece
mencio o fato das empresas nfo estarem aproveitando todas as oportunidades abertas pela
legislagdo para efetuarem a substituicio salarial. Enquanto o limite legai para obter-se a
isengdo fiscal sobre a parcela varidvel é de 20% sobre a remuneragdo total (ou 4.000
libras, o que for menor), na maioria dos casos (2/3), a parcela referente a participacdo nos
lucros ndo chega a 10% do total da remuneraco recebida. Seria interessante investigar se
isto se deve 3 resisténeia dos trabathadores em aceitar maior flexibilidade salarial, ao
desinteresse patronal em aumenté-la demais ou talvez ao fato da parcela varidvel ja ter

sofrido reducio.

Na Franga, apesar da lel proibir a substituicio de parcelas da remuneragdo fixa por
participaco nos lucros e atribuir uma disting8o entre as negociacdes salariais e as
negociagBes de PLR, ha evidéncias de que a evolugdo salarial esta sendo influenciada pela

politica de participagio e de que esta ocorrendo um processo de substituicdo dos salarios
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por remuneragio variavel. Um estudo feito com a intengfio de avaliar os efeitos da
participacio dos trabathadores nos lucros do tipo inferessement sobre as remuneragdes de

1992 traz algumas informacdes neste sentido®”.

Com nma amostra de 111.496 assalariados distribuidos por varios ramos € tamanhos de
empresa, procurou-se fazer uma comparacio salarial enfre aqueles que recebem (29%) e
0s que ndo recebem (71%) participacdo nos lucros. Procurando considerar, para efeito
comparativo, assalariados e estabelecimentos com caracteristicas analogas, verificou-se
que a remuneracdo total dos primeiros ¢ 3,6% maior do que a dos demais. Se for
considerado apenas o saldrio-base, a diferenca ¢ de 0,5%. Até af, o resultado ndo chama a
atencdo. Porém, quando detalhado por tamanho de estabelecimento (tabela 2.16), verifica-
s que, nas pequenas e meédias empresas com menos de 200 empregados e com
intéressement, o salario-base € igual ou menor do que naquelas cujos frabalhadores nfo
dispdem de participag¢do nos lucros. Esta evidéncia sugere que esteja esteja havendo
substituicdio salarial nas empresas de menor tamanho que, como vimos anteriormente, s3o
as que pagam maiores valores médios a titulo de participaciio ¢ nas guais a atuagio

sindical € menor.

" Mabile S. (1996) “Intéressement et salaires: complémentarité ou substitation?”, documenta Dares apresentado na
conferéneia IPSE em Londres, dezembro, Ministére du Travail, de I'Emploi et de la Formation professionnelie.
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Tabela 2.16
Efeite da PLR ({ntéressement) sobre os salirios individuais
Franca - 1992

Tamanho do N de observagbes % com Eifeito sobre 2 Eteito sobre o
estabelecimento {trabalhadores) intéressement remungragio total® saldrio-base*
{n® de trabalhadores)

Menos de 20 25513 10 0,027 ns.
De20ad49 25937 17 0,032 {-0,009)
De 30299 : 13 222 25 0,024 (0,010}
De 106 a 199 8392 32 {0,010) -0,016
De 260 2 499 14919 42 0,036 0,011
Mais de 500 23 493 54 0,047 0,024
Total 111 496 29 0,036 0,605

* Notas: coeficientes da varidvel mdicativa da PLR (Intéressement) nas equagoes de salano calculadas por cada categoria de tamanhio: Inw
= { {caracteristicas individuals, caracteristicas do estabelecimento ¢ da empresa) + varifvel indicativa da PLR + erro (MCO}.
Os eoeficientss entee parénteses 80 s#o significativos no limiar de 10%; n.s= coeficiente ndo sigmficative.

Fonte: Mimistério do Trabalho - DARES, apud Réseaun IPSE (1997}, op. ¢l

QOutra informacfo que corrobora esta 1déia vem de uma pesquisa feita pelo Ministére de
l'emploi et de la solidarité, no final de 1996, para saber a causa da n#o renovagio de
inimeros acordos de inféressement. Foram ouvidas 546 empresas de varios tamanhos,
setores ¢ regides. A primeira razdo apontada foi a ma situacdo econdmica. A segunda
razdo que explicava a ndo renovagio dos acordos devia-se & impossibilidade de obtencio
de isencoes de 1mposto e de encargos sociais devida A recusa administrativa pelos érgdos
competentes. Nestes casos, o principal motivo apontado para a recusa das isencdes foi a
acorréncia de substituicdo salarial. Cerca de 75% das empresas com menos de 50
empregados que ndo renovaram acordo tinham substituido parcelas do salério fixo pelo
abono de PLR. Este resuitado & revelador da importincia dada pelas empresas francesas
aos incentivos fiscais e a flexibilidade salarial associados a participagdo dos trabalhadores

nos lueres, principalmente nas empresas de menor porte.

Voltando ao estudo sobre as remuneracBes no ano de 1992, procurou-se verificar o efeito
do intéressement em funcfo do ano em que o acordo foi feito. Na hipdtese da participagio
ser complementar ao salario e crescer com os ganhos de produtividade proporcionados,
esperava-se que, quanto mais antigo fosse o acordo, maior seria a remuneracgio total dos
empregados com relacio aqueles que ndo tém participagdo nos lucros. No entanto, este
resultade nfo se confirmou. Embora a remuneracio total dos assalariados que recebem

intéressement fosse maior, a diferenga com relagfo & remuneracdo dos demais mostrou-se
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decrescente quio mais antigo fosse o acordo. Em outras palavras, os trabalhadores que
tinham participacdo nos lucros hd mais tempo ganhavam menos do que aqueles com
acordos recentes (perfodo 88-92). Uma hipdtese levantada para explicar este fato foi a de
que o aumento da produtividade pode ser malor 1o ano em que se implanta o programa de
participacio. Mas, outra explica¢@o possivel estaria na ocorréncia de substitui¢io salarial

num primeiro momento seguida, posterionnente, de reducdio da parcela variavel.

O mesmo exercicio feito apenas com o salario-base (excluindo a PLR e demais parcelas
da remuneracio, fixas ou varidveis) parece confirmar esta Uliima suposi¢do, pois
verificou-se que os trabalhadores com participag@o nos lucros ha mais tempo tém salarios-
base menores do que todos os outros, inclusive do que os assalariados que ndo recebem

PLR. Esta ocorréncia foi tho mais frequente quanto menor o tamanho da empresa.

Com base no exposto acima, concluimos que a PLR pode estar sendo um complemento ac
salario, no sentido de estar significando um acréscimo 3 remuneracio habitual. Porém, ha
evidéncias de que também estd havendo uma substituicio de parte do salario. Mesmo que
o processo de substituicdo ndo implique, necessariamente, reducdo da remuneragio total,
£ claro que aumentam as chances disto vir a acontecer num momento €M que a empresa
tenha interesse em reduzir o$ custos salariais. O interesse patronal na flexibilidade da

remuneracio estd justamente na possibilidade de rebaixa-1a no momento oportuno.

Finalizando, frisamos a importéncia que a participacdo dos trabalhadores nos lucros ou
resultados pode vir a ter tanto para a empresa gquanto para o empregado, de forma ndo
excludente. Todavia, esse caminho ndo € o Unico possivel. Em fungfo dos interesses que
movam as empresas a implementarem este tipo de remuneracfio, da sua capacidade para
usa-la como instrumento de estimulo ao empregado, da orgamzagio dos trabalhadores e
de suas representacdes sindicais ¢ da atuagdo do Estado na regulamentacio das relagdes
de trabalho e na fiscalizagio do cumprimento dos procedimentos legais, a PLR pode nio
trazer os beneficios esperados pelas empresas e servir, até mesmo, para prejudicar 0s
trabalhadores.

Na parte II deste trabalho, trataremos da participac8o dos trabalhadores nos lucros ou
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resultados das empresas no Brasii, considerando o contexto de flexibilizagiio das relagdes
de trabalho também em curso aqui. Neste espago, procuraremos explorar 0§ riscos
possiveis e as oportunidades que se criam com a implantacdio e difusdo da PLR no pais,

tendo e vista as nossas especificidades.
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PARTE II

BRASIL



CAPITULO I
CARACTERIZACAO E FLEXIBILIZACAO DAS

RELACOES DE TRABALHO NO BRASIL

O processo de flexibilizacfo das relagdes de trabalho desenvolvido nos paises centrais a
partir da década de 80 desencadeia-s¢, no Brasil, somente nos anos 90. Até entdo, a
economia brasileira fora bastante protegida da concorréncia internacional, mantendo
coeficientes de importacdo relativamente baixos em comparacdo com outras economias
industrializadas. Além disso, o mercado de trabalbo sempre fol e ¢ extremamente flexivel,
a despeito da existéncia de uma série de direitos trabalhistas inscritos em lei e que séo,

por este motivo, contestados pelos defensores da desregulamentacio.

Estas duas caracteristicas -economia fechada, com fraca concorréneia e mercado de
trabalho flexivel- explicamm a pouca repercussio que as idéias em favor da
desregulamentacdo das rela¢Bes de trabalho tiveram no Brasil dos anos 80. Neste periodo,
intercalaram-se momentos de recessfio e crescimento, permeados pela preocupacdo de
alcangar elevados superavits comerciais direcionados ao pagamento da divida externa. A
pouca concorréncia associada ao alto grau de monopdlic da economia brasileira
contribuem para explicar a inflagfo recorrente, que chega a ultrapassar 0% em margo de
1990, Este processo de aceleracdo inflacionaria desempenhou, por sua vez, um papel
inegavelmente funcional 3s empresas, na medida em que se constituiu num instrumento
de apropriacdo de renda dos trabalbadores via reducfio dos salarios reais. Apesar da
indexacio salanal, a inflacdo sempre conferiu as empresas a flexibilidade desejada no

tocante a remuneracde do trabalho,

No inicio da década de 90, ainda no governo Collor, esboga-se um movimento de abertura
da economia que se intensifica no final do governo Itamar ¢ exacerba-se apds a
mmplantacdo do plano Real. As empresas ¢gue ji& vinham implementando inovagdes
tecnoldgicas intensificaram, ao longo destes anos, mudangas organizacionais/gerenciais,

trazendo a tona a discussio sobre a necessidade de flexibilizacfo das relagdes de trabalho

113



para adequa-las as novas formas de produzir ¢ competir". A queda brusca da inflacio a
partir de meados de 1994 desmascara as ineficiéncias do setor produtivo e, a0 mesmo
tempe, reduz a possibilidade de flexibilizacdo dos custos salariais através da elevacio de
precos. Estdo dadas as condigBes para a propagacio dos argumentos favordveis a
desregulamentacdo/flexibilizacdo das relacdes de trabalho e para a implementacic das

primeiras medidas.

Neste capitulo, trataremos deste processo de flexibilizagfio no Brasil, a partir da
caracterizacdo do nosso sistema de relacBes de trabalho. No primeiro capitulo da parte
internacional, buscamos apresentar um cenério geral destas transformagdes, considerando
algumas experiéncias dos paises centrais. Nosso objetivo aqui sera situar este movimento
no contexto nacional, destacando o cariter j4 muito flexivel das relagdes trabathistas e
apresentando as medidas até agora praticadas. Entre estas medidas, estd a instituigdo da
participaciio dos trabalhadores nos lucros ou resultados (PLR), que se apresenta como 4
forma de remuneragdo flexivel de maior importdncia e difusdo na atualidade e sobre a

qual concentraremos nossa atencfo no capitulo final.

I1L.1 - Caracterizacio das relaces de trabalho no Brasil

A caracterizacdo de um sistema de relagbes de trabalho passa pela compreensé;a da forma
com que agem € interagem seus atores; trabathadores, empregadores e o Estado. No caso
brasileiro, a forma como se constituiram os sindicatos (patronais e dos trabalhadores) e o
poder conferido a Justica do Trabalho ajudam a explicar porque as relacdes de trabalho no

Brasii s3o tao regulamentadas €, a0 mesmo tempo, tao flexiveis.

Até a década de 30, n3o havia legislaciio que regulasse a organizacdo sindical ¢ as
negociacdes coletivas ou que garantisse algum direito aos trabalbadores. Com o governo

de Genilio Vargas, iniciou-se uma extensa regulamentacfio das relagdes de trabalho

% Ver Bresciani, L. Paulo (1997) “Flexibilidade e Reestruturagio. o twabalho na encruzilhada”, Sdo Paulo em
Perspectiva, vol. 11, n° 1, S. Paulo, janeiro-margo; Bresciani, L. Paulo e Oda, N. Tadashi {1885} “Inovagdo
tecnol@gica, mudanga organizacional € negociagio coletiva”, Cadernos Sesi, n® 22, Brasilia; e Arbix, Glanco (1995}
“Trabalho: dois modelos de fexibilizacio”, Lua Nova, n® 37, 8. Paulo,
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baseada nas idéias defendidas pelo corporativismo, que também inspiraram a Espanha, de
Franco ¢ a lthlia, de Mussolini. Estas idéias, de carter totalitario, epunham-se ao
pensamento liberal com respeito ao papel do Estado. Pregavam que a organizacio da
sociedade deveria ser regulada para evitar o conflito e a desagregaco social, assegurande
a harmomnia entre as classes sociais e a adequacio de seus interesses com os objetivos
nacionais. Seguindo esta visdo, ao longo dos anos 30 e inicio da década de 40, uma série
de regras para ordenar a relagdo capital/trabalho foi sendo posta em pratica. Em 1943, este
conjunto de normas tomou a forma de um cédigo trabalhista intitulado “Consolidacio das

Leis do Trabalho - CLT”, ainda em vigor, com algumas alteracdes.

I11.1.1 - Direitos minimos previstos na CLT
A CLT garante os direitos minimos dos trabalhadores, dispde sobre o contrato individual
de trabalho e os acordos e convencdes coletivos, trata da organizacio sindical e define as

atribuicOes da justica do trabaltho.

Os principais direitos assegurados pela CLT sfo: salario minimo; limite para a jornada de
trabalho; periodo de repouso remunerado; pagamento maior para as horas extras, férias;
licenca-maternidade; aviso prévio & demissdio; condigdes de seguranga no trabalho;
protecdo ao trabalho da mulher e do menor; e protecdo contra demissdo injustificada. O
décimo-terceiro salario foi mnstituido em 1963 e o seguro-desemprego em 1986. A
revisdo constitucional de 1988 criou novos direitos, como a gratificagdio de férias de 1/3
do salario e a licenga-paternidade de 5 dias. Além disso, também ampliou alguns direitos
jé& existentes: a licenga-matemnidade passou de 90 para 120 dias; a jornada de trabalho
maxima caiu de 48 para 44 horas semanais; o acréscimo na remuneracio das horas extras
subiu de 20% para 50%, a jornada maxima de trabalbo em turnos continuos caiu de 8 para
6 horas por dia; e a multa sobre ¢ Fundo de Garantia do Tempo de Servico - FGTS
{criado em 1966) recebida nas demissOes injustificadas subiu de 10% para 40%. Fazem
juz a esses direitos, € a outros que estdo escritos na CLT, todos os trabalhadores de

ampresas privadas e estatais.
A ¢riacdo do Fundo de Garantia do Tempo de Servigo - FGTS merece ser destacada, pois
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instituiu uma alternativa ao sistema de protegdo contra as demissdes imotivadas presente
na CLT, que trouxe maiores facilidades para a dispensa dos trabalhadores, estimulando a

pratica da rotatividade®®,

Os artigos da CLT que tratam da resciséo do contrato de trabalho e da estabilidade do
trabalhador no emprego asseguram que, ao dispensar um empregado com mais de um ano
de casa, sem justa causa (que, pela lei, estd associada a faltas graves), a empresa deve
indenizé-lo com 1 salario mensal por ano trabalhado. Passados 10 anos, o empregado
ganha estabilidade e ndo pode mais ser dispensado. Caso isto ocorra, ele tem direito &
reintegracdo que, sendo julgada desaconselhavel pela Justica do Trabalho, pode ser
convertida na obrigatoriedade de uma indenizac8o em valor dobrado, isto é, 2 meses de

sal&rio por ano na cmpresa.

Isto € o que reza a CLT. Porém, com a opco do empregado pelo FGTS, cessam os
direitos previstos sob o regime de estabilidade. Como a “op¢do” tornou-se, de fato, uma
imposigdo, na medida em que passou a ser condicdo para a assinatura do contrato de
trabatho, pode-se dizer que o FGTS substituiu, na prética, o regime de estabilidade
previsto na CLT. Ademais, a partir da reforma constitucional de 1988, o FGTS passou a
ser obrigatério. Assim, a protecfo que a lei exercia sobre o emprego, ao desestimular a
demissdo imjustificada, transformou-se em um fundo de recursos depositados pelas

empresas, mensalmente, para uso futuro do trabalhador.

O FGTS ¢ constituido de depdsitos mensais equivalentes a 8% do saldrio do empregado
(inclusive do 13o0. salario), feitos pelas empresas. Os depositos s#io corrigidos
monetariamente a cada rés meses e acrescidos de 0,5% de juros ao més. Quando
demitido sem justa causa, o empregado tem o direito de sacar o fundo. Outras situacOes
para usufruir dos recursos depositados em seu nome sdo: extingdo da empresa,
aposentadoria, compra ou construcio de imovel, falecimento. O pedido de demissdo nlo

implica a liberacéo do fundo.

¥ O wabatho de Macedo, Roberto B. M. e Chahad, J. Paulo Z. (1985) FGIS e a Rotatividade, Ministério do
Trabatho, 880 Paulo, Livraria Nobel, apresenta ¢ debate Estabilidade X FGTS e discute as evidéncias com respeito
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Em comparagdo com a sistematica de indenizagfo de 1 saldrio por ano trabathado na
mesma empresa prevista na CLT, o sistema criado com o FGTS ndo representa uma perda
do ponto de vista econdmico-financeiro. Ao contrdno, considerando que o FGTS ndo tem
apenas um carater indenizatdrio, mas representa recursos que podem ser utilizados em
condi¢des especificas, independentemente de demissdo por parte do empregador, ele €
mais vantajoso. Por outro lado, tomou as demissGes muito menos custosas, facilitando sua

ocorréneia.

A mstitglo do FGTS reduziu os custos de demitir, transformando as indenizacles pagas
no momento da dispensa do empregado em custos permanentes vinculados ao emprego®’.
Os custos efetivos de demissfo limitam-se ao pagamento de duas horas didrias ou sete
dias corridos durante o més de aviso prévio, periodo reservado a procura de trabalho, e de
uma multa sobre os depdsitos feitos no FGTS. Antes de 1988, esta multa era de 10%,
passando a 40% apés a revisdo constitucional. Mesmo assim, continvam sendo
verificadas altas taxas de rotatividade no emprego, associadas & predomindncia de
vinculos empregaticios de curta duragdo (tabelas 3.1 e 3.2), Em 1990, conforme dados
nacionais da RAIS (Relagio Anual de InformacgBes Sociais), cerca de 3/4 dos
desligamentos sem justa causa correspondiam a empregados com até 2 anos de empresa.
Considerando que, guanto menor o tempo de servico do empregado, menor seu custo de
demissdo, pois o valor absoluto da multa cresce em funcdo dos depdsitos feitos no FGTS,

conchii-se que sai muito barato demitir no Brasil®.

Nestas condigdes, ¢ mais vantajoso dispensar um empregado em conjunfuras
desfavoraveis a produgdo do que preserva-lo e continuar pagando seu salario e demais

direitos trabalhistas. E quanto menor a qualificacBo do trabalhador e o salario

a0 gumento da rotatividade a partir da criagdo do FGTS.

 Para uma discussdo criteriosa a respeito da diferenciacio entre os custos efetivos de demissio (de cardter
indenizatério} & os gastos feitos no momento da demissfio, mas que estio associados ac emprego e seriam fitos de
gquakper modo { férias acrescidas de gratificago, décimo-terceiro, salirio referente aos dias trabalhados e ainda nfo
pagos ¢ FGTS ainda ndo depositade), ver Manzane, Marcelo P, F. (1996) “Custo de demiss#io ¢ protegdo do emprego
ne Brasil”, in Crise ¢ Trabalho no Brasil, modernidade ou volta ao passado?, S0 Paulo, Ed. Pagin Aberta.

# Manzano, Marcelo P.F. {1996} op.cit.
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correspondente, tdo mais verdadeira é esta afirmacfio, pois os custos de treinamento de

uma futura admissiio ndo sio relevantes.

Além de ser pouco custoso as empresas, ndo ha impedimentos de outra ordem para
demitir um trabalhador. A estabilidade apds 10 anos de trabalho numa Unica empresa
conferia aos trabalhadores, antes da criagcfo do FGTS, alguma seguranca no emprego.
Hoje em dia, apenas algumas poucas categorias organizadas por sindicatos dispdem de
algum mecanismo de protecdo ac emprego garantido em acordos coletivos. Em geral,

pode-se afirmar que o emprego & bastante flexivel no Brasil™.

Tabela 3.1

Taxas de rotatividade por setor de atividade (em %)
Bragil - 1996

Setores de atividade 1596
Extragdo mineral 36,21
Indasiria de transformacio 47.00
Servigo & industria. Util, piblica 20,58
Construcio civil 100,24
Comércio 35,55
Servigos 44,69
Adm. Pablica 1,92
Agropecudria 48,73
OutrosfIgnorado 43,10
Total 38,52

Motas: Valores caleulados a partir dos dados de estoque de emprego da Rais e
dos dados de admissie e demissdo do CAGED/Lei 4923

Fonte: MTh. Lein" 4923 e RAIS-96

8 v7er Baltar, Paulo E. A. e Proni, Marcelo W. {1996} “Scbre o regime de trabalho no Brasil: rotatividade da méo-de-
obra, emprego formal e estrutura salarial”, in Oliveira, C. Alonso e Mattoso, Jorge E, L. (orgs.) Crise e Trabatho no
Brasil, modernidade ou volta ao passado?, S3o Paulo, Ed. Pagina Aberta,
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Tabela 3.2
Distribuicio dos empregados, por tempo de servigo e setores de atividade selecienados {em %)
Brasil - 1996

Indéstriade  Construgdo Servicosde Coméreio  Prestagio  Administragio  Total

Transformacio civil Utilidade De servigos pGhlica
pablica
Atd 3 meses 8,1 193 23 12,8 93 0,6 3,0
3 4 hmeses 9.1 16,5 24 1L} &4 1.6 7.7
62 12 meses 13,8 204 54 17,3 14,0 5.4 12,7
}aZanos 18,8 17,6 6,4 21,5 18,0 7,0 15,9
2323 anos 11,0 1.7 4,5 il,4 9.4 7.8 9.6
3as5anos 11,3 7.2 52 i1,1 10,5 12,0 10,8
5210 anos 16,5 7.2 200 104 151 223 16,0
iranos ou + it4 4,1 53,8 4.4 15,3 432 19,2

Totat 160,0 100,0 100,0 160,06 106.0 100,0 100,0
Notas: Estogue relativo a 31 de dezembro de 1996 '
Fonte: MTh. RAIS 1956

Até aqui, falamos dos direitos minimos dos trabalhadores, assegurados pela Consolidaco
das Leis do Trabalho e criticados pelos defensores da desrégulamentag:’éa. A obediéneia as
leis e o respelto a estes direitos dependeriam, no entanto, em grande parte, da atuaco dos
sindicatos na defesa dos interesses das categorias representadas. A CLT também
regulamenta esta atuacio mas, ao fazé-lo, cerceia a acfo sindical. A forma em que ¢é
estruturada a organizacdo sindical e a falta de liberdade e de autonomia a ela inerentes
ajudam a explicar porque a maioria dos trabalhadores brasileiros sdo desrespeitados

naqueles que deveriam ser 0§ seus direitos minimos.

£11.1.2 - Organizacio sindical e negociacies coletivas

De acordo com o modelo corporativo, os sindicatos sao atrelados ao Estado. E o
Ministério do Trabalho que outorga poder de representacdo aos sindicatos, segundo uma
classificacBo de ocupagbes definida por este drgdo. O enguadramento ¢ feito por
categorias ou grupos de categorias e a representacio € exercida, via de regra (salvo
excecBes) da seguinte forma: os sindicatos tém base municipal, as federagbes so
estaduais e as confederacBes tém base de representagdo naciomal. Um grupo de
trabalhadores s6 pode ser representado por wma tGnica organizacdo sindical, o que
significa um monopdélio de representacfio concedido pelo Estado. Todos os trabalhadores,

independentemente de serem ou nfo associados a um sindicato, sdo obrigados a pagar
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uma contribuicdo sindical no valor de um dia de saldrio. Este pagamento é arrecadado
pelo Ministério do Trabalho, que retém 20% e distribui o restante entre os sindicatos
(60%), federacdes (15%) e confederacBes (5%). A destinacio dos recursos estd atrelada
aos objetivos expressos na lei, que restringe sua utilizacdo a certas atividades, entre as
quais ndo constam a criaco de fundos de greve, nem mesmo as atividades relacionadas s
campanhas salariais € negocia¢Oes coletivas. Todas estas normas fazem parte do titulo V

da CL.T, que trata da organizacdo sindical.

Ou seja, atraves de um mesmo corpo de leis, o Estado concedeu uma série de direitos aos
trabalhadores e, a0 mesmo tempo, cerceou sua capacidade de organizagdo. Fol uma
combinacdo, viabilizada no governo de Getdlio Vargas, de concessZo de direitos com
repressao politica. Os sindicatos j4 existentes que ndo se submetessem a regulamentacio
que ora se impunha eram reprimidos. Os seus associados, por sua vez, eram alijjados dos

direitos garantidos por lei®.

No periodo de redemocratizacdo que se seguiu 2 era Vargas, o modelo corporativo de
relagdes de tabalho nfo chegou a sofrer alteracles. Com o regime militar que se
instaurou em 1964, os movimentos contestatérios foram totalmente abafados e as
organizagdes sindicais, duramente reprimidas. O direito de greve, ndo previsto na CLT,
foi regulado no micio do governo militar. Uma infinidade de condi¢Bes passou a ser
exigida para que uma greve fosse considerada “legal”. Se n&o fosse, haveria puni¢des. Na
pratica, a lei criminalizou a greve. Apenas em 1989, a lei foi atenuada. As restrigles para
o exercicio do direito de greve foram reduzidas e o conceito de greve legal foi substituido

por greve nao abusiva,

Esta concepclo de organizagio sindical, como apéndice do Estado para manuten¢do da
ordem social, minou o campo de atuagio dos sindicatos, distanciando-os dos problemas e
interesses dos trabalhadores. A obrigatoriedade do pagamento de 1 dia de salario, mais
tarde chamado de contribuigfo sindical, possibilitou a manutencdo de sindicatos sem ©

necessario comprometimento entre a direcfio e suas bases. A sindicalizagdo (tabela 3.3),

8 Crivelli, Ericson (1997) “Modelo corporativo no Brasil: ensaio para uma teoria da transi¢io”, mimeo,
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entendida como a associagdo voluntaria do trabalbador a um sindicato, deixa de ser
imprescindivel para o fmanciamento da estrutura sindical, que se volita para atividades
recreativas e assistenciais e se distancia das tarefas de organizacdc e mobilizacdo das
categorias. Falta estimulo & sindicalizagfo também do lado dos trabalhadores, pois os
acordos coletivos (entre uma empresa ¢ um ou mais sindicatos) e as convengdes coletivas
{entre sindicatos de categorias econdmicas e profissionais) sfo aplicaveis aos contratos
individuais de trabalho, sejam os trabalhadores associados ou nfo aos sindicatos gue 0s
representam. Formam-se, assim, lagos ténues ou mesmo inexistentes enfre o0s
trabalhadores e seus sindicatos. Ao mesmo tempo, 0 monopdlio de representacdo

garantido pela unicidade sindical dificulta o rompimento com esta estrutura.

Tabela 3.3

Sindicalizacio segunde as regides

Brasil - 1996

Regibes Smdicalizadas %o Nio % Total de ocupados Y
Sindicalizadas

Naorte Urbana 363.818 13,3 2.373.464 £6,7 27737.282 1000

Mordeste 2.650.229 13,8 16.543.396 86,2 19.193.825 1000

Sudeste 5.139.798 173 24.498.476 82,7 25.638.274 100,0

Sul 2.505.348 217 5.065.615 78,3 11.570.963 100,0

Centro-Oeste 635.883 135 4.079.564 86,5 4.715.447 1000

Brasii 11.305.388 16,0 36.733.454 83,4 68.038.842 100,0

Noins: &) [NEC Mehids 8 popiiagas Oa Zona rural de Rondoma, Acre, AMAzonas, RO, PaTd ¢ ATapa.
b Dados transcritos das tabelas originais, gue apresentam diférengas entre a soma das regides -0 total parda o pais

Fonte: 1BGE PNADSS, apud DIEESE — 4nudrio dos Trabalhadores 1988-9% fuo prelo)

Simultaneamente ao processo de abertura politica, 4 perda de dinamismo da economia
brasileira e a aceleracdo inflacionaria verificados nos ultimos anos da década de 70, o
movimento sindical é revigorado, Em 1983, rompendo com os limites da estrutura oficial
de organizacfo por categorias, funda-se a primeii‘a central sindical nacional, a CUT —
Central Unica dos Trabalhadores, com forte penetragio nas bases. Depois de intenso

-~ v eaa s . . 54 .
processo de coalizées e dissidéncias, novas centrais foram criadas®™. Atualmente, além da

® Para a compreensio do surgimento das centrals sindicais no Brasil ¢ do seu papel no processo recente de
reorganizagio dos frabalhadores, consultar o interessante trabatho de Comim, Alvaro A. (1994) “A experidncia de
organizagio das Centrais Sindicais no Brasil” in Oliveira, C Alonso B. et alii (1994) O mundo do frabalho - crise e
mudanga no final do século, S88c Paulo, Editora Pagina Aberta.
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CUT, que redne ¢ maior nimero de entidades sindicais filiadas, existem mais seis
centrais: Forca Sindical, Central Geral dos Trabalhadores, Confederacio Geral dos
Trabalhadores, Unido Sindical Independente, ¢ as recém-criadas Social Democracia

Sindical e Confederagiio Auténoma dos Trabalhadores (tabela 3.4).

Tabela 3.4
Sindicatos de trabalhadores por filiacdo as centrais sindicais
Brasil - 1992
Tipo de Sindicato Total de  Sindicatos Sindicatos Filiados

Sindicatos  Filiados "% Total % CUT % CGT %CGI Y Forga % USI

{Central} (Confed.) Sindical

Total 7612 2262 29,7 2191 2,14 134 3,86 0.46
Empregados 3838 1406 36,63 24.60 2,74 1,82 6,83 0,685
Profissionais liberais 379 82 21,64 19,26 0,79 6,53 0,79 0,26
Trabalhadores autdbnomos 138 28 20,29 580 6,32 2,17 4,35 1,43
Trabalhadores avuisos 281 30 16,68 1,42 2,49 2,83 249 1,42
Trabalhadores rurais 2976 716 24,06 2147 1,31 0,64 0,54 0,10

Fonte: IBGE - Pesquisa Sindical, 1992

Apesar dos avangos organizativos e da progressiva participacio do movimento sindical na
cena politica nacional nos Gltimos 20 anos, o arcabougo legal que sustenta o modelo

corporativo permaneceu quase intocado, mesmo apés a revisio da Constituiggo em 1988,

A incipiente organizacBo nos locais de trabalho propiciada pela auséncia do direito de
representacdo no interior das empresas implica uma agdo timida que se reflete nas
negociacdes coletivas. Esta desmobilizagio, associada a direitos minimos ja garantidos

em let, esvazia as negociagdes ¢ dificulta novas conquistas.

Mesmo com a intensificacdo das lutas sindicais centradas na problematica que emerge no
ambito das empresas, ndo ¢é padrio a pratica da negociagdo permanente entre empresas e
sindicatos. Em geral, a negociagio de direitos coletivos € circunscrita a data-base da
categoria, que se refere a um dia e més do ano. Mesmo nesta ocasido, pode ndo haver
negociacdo. Seja porque a entidade sindical ndo apresenta pauta de reivindicagdes, seja
porque a empresa ou a organizagdo de classe patronal ndo concorda em negociar, Neste
segundo caso ou mesmo quando as partes ndio chegam a um acordo, pode-se recorrer a
Justica do Trabatho para decidir sobre as questfes pendentes e dirimir o conflite. Quando

1810 ocorre, instaura-se o dissidio coletivo.
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E incorreta, mas é corrente a referéneia ao perfodo de campanha salarial, na época da
data-base de uma categonia, como sendo o periodo de dissidio. Este termo, que diz
respeito exclusivamente as reclamacdes encaminhadas & Justica do Trabalho, passou a ser
usado mesmo na ocorréneia de acordo, sem a intermediacdo da justica. Assim, s30
comuns comentarios acerca de um acordo ou convengio coletivos como sendo resultados
de wmn dissidio. Esta confusiio explica-se, justamente, pela pouca negociaciio existente
entre ¢ patronato € a representacdo dos trabalhadores e, paralelamente, pelo poder

excessivo reservado 2 justica para resolver os conflitos trabalhistas.

A moperfincia da estrutura sindical, favorecida por todos os entraves legais que a
caracterizam, acaba permitindo o descumprimento nfo s6 de acordos, convengdes e
sentencas de dissidios coletivos, como até mesmo dos direitos minimos assegurados pela
CLT. E importante destacar que quase a metade dos assalariados de todo o Brasil esta
empregada sem o devido registro na carteira de trabalho (tabela 3.5), o que é um
procedimento ilegal, que visa & burla dos direitos minimos e dos encargos sociais
correspondentes. Ou seja, apesar da vasta gama de direitos supostamente garantidos na
CLT, estes sdo frequentemente desrespeitados, revelando um trago de inequivoca

flexibilidade nas relagdes de trabalho no Brasil.

Tabela 3.5
Trabathadores com e sem carteira de frabatho assinada, por regifes
Brasil - 1996

Trabalhadores com Trabalhadores sem Total

carteira de trabalho carteira de trabalho

assinada assinada

Grandes regides N® % Ne % . fuid %
Morie Urbana 584.184 42.1 803.814 57,9 1.387.994 160,0
Mordeste 3.216.873 40,7 4692923 59,3 7.902.766 1600
Sudeste 11.893.47% 642 6.696.125 35,8 18,689.604 1300
Sal 3.771.972 64,9 2.043.777 35,1 5821749 1000
Centro-Oeste 1.174.586 45,0 1.435.615 55,0 2.610.201 100.0
Brasil 20.760.028 56,9 15.733.173 43,1 36.495.201 100,06

Motzs: 8) Nbo incluida a populacdo da rona rural de Ronddnta, Acre, Armazonas, Roraima, Pard € Amapd.
b} Considenmm-se os empregados ¢ os trabathadores domésticos e nio estio inchuidos os funciondrios piblicos estatutirios ¢ militares.

Fonte: IBGE - PNADY | apud DIEESE ~ Anudrio dos Trabathadores 1998-9% fno preloi
Esta flexibilidade se manifesta também na duragfo dos acordos e convengles coletivos.
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Segundo a CLT, o prazo de validade destes contratos nfo pode ultrapassar dois anos,
sendo mais comum a vigéncia de 1 (um) ano, que corresponde ao periodo entre datas-
bases. Expirado o prazo estipulado, as clausulas acordadas perdem a validade e os
trabalhadores perdem os direitos conquistados que estejam acima do garantido em lei. Em
outras palavras, mesmo quando as negociagles levam & celebracio de contratos para
serem seguidos pelas empresas e trabalhadores signatirios, as regras estabelecidas sio,
por principio, temporarias, podendo ou ndo ser renovadas para viger durante mais um

periodo.

O cardter provisdrio dos nossos acordos ¢ convengdes difere dos contratos que se
tornaram simbolo da democratizacdo das relagdes de trabatho e instrumento de
regulamentagdo das conquistas dos trabalhadores, principalmente na Europa. Neste
momento, em virtude do processo de flexibilizacfo, a duragdo destes contratos passou a
ser questionada e revista, mas a maioria conserva a vigéncia por tempo indeterminado.
Isto significa que as regras ali inscritas sdo vélidas até que sejam suprimidas ou
substituidas, por comum acordo. Nos paises em que as negociaches coletivas sfo
valorizadas, o papel desempenhado pelos contratos coletivos com validade permanente
assemelha-se ao reservado aos direitos minimos garantidos na nossa CLT. Nesse sentido,
o processo de descentralizagdo das negociagOes coletivas em curso nos paises centrais,
com o intuito de facilitar a desregulamentacfio dos contratos de trabalho, atende aos
mesmos interesses que movem as propostas atuais de reducio dos direitos basicos hoje

garantidos (mesmo que teoricamente) aos trabathadores brasileiros.

Apesar da equivaléncia entre estes dois movimentos, nfo se pode comparar o papel
efetivamente desempenhado pelos direitos minimos garantidos em lei no Brasil as
conquistas inscritas nos contratos coletivos dos paises que privilegiam o processo de
negocia¢do para o estabelecimento das regras que norteiam as relagdes entre capital e
trabalho. Aqui, o desresperto as leis descaracteriza seu cardter universal ¢ invalida o
argumento de suposta rigidez das relacdes de trabalho. Cuniosamente, ndo 56 a falta de
liberdade para a organizacio sindical, mas também o papel desempenhado pela justi¢a do
trabatho, contribuem para a flexibilidade das leis que deveriam proteger os trabalthadores.
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I11.1.3 - Papel da justica do trabalho

Qualquer reclamacfo trabalhista, seja de carater individual ou coletivo, passa por uma
instAncia denominada “audi€ncia de conciliagdo”. Antes do juiz julgar o litigio, portanto,
existe a oportunidade das partes entrarem em acordo. Independentemente do que diga a
fei ou do que esteja escrito no contrato de trabalho, o empregador pode fazer uma
proposta de conciliacdo. Caso o trabalhador {se o pleito for individual) ou o sindicato (se
for coletivo) concorde com a proposta, encerra-s€ 0 processo sem ir a juigamento. Caso
contrario, cabe ao juiz julgar a agfio, podendo fazé-lo no mesmo dia ou nfo, dependendo

da complexidade da causa.

Considerando que é possivel haver apelacdo contra a senten¢a € ser encaminhado recurso
as intancias superiores dos tribunais do trabalbo, a pendéucia pode levar muito tempo para
ser resolvida. Ha estimativas de que um tribunal regional leve, em média, 1 ano e 3 meses
para dar a sentenca. Se houver apelacfio ao fribunal superior, o tempo médio para a
senfenca final € de 4 anos. Em vista disto, cerca de 80% das acdes trabalhistas terminam
em acordo feito na fase processual de conciliagdo, cerca de 47 dias apds a entrada da
acio®.

(O acordo, em geral, significa algo aquém do que fora reclamado. Sabendo que quase a
metade dos assalariados sequer tem registro em carteira €, consequéntemente, nio usufiui
das garantias legais, um acordo na justica pode significar, nestes casos, o descumprimento
dos direitos minimos assegurados pela CLT. Frente a esta possibilidade, muitos
empregadores mantém contratos informais com seus empregados, & margem da let e da
representacdo sindical. Mesmo aqueles devidamente registrados ndo estdo livres da

possibilidade de sonegago dos direitos trabalhistas®®. Esta situacio é o exemplo méximo

5 Camargo, J. Marcio (1996) “Flexibilidade e produtividade do mercado de trabalho brasileire” in Camargo, J.
Madrcio {organizador) Flexibilidede do mercado de trabalho no Brasil, Rio de Janeiro, Fundagio Getilio Vargas
Editora.

* H4 casos em que, no ato de sua admissio, o trabalhador recebe dois papéis para assinar: o contrato individual de
trabathe e o seu pedido de demissfio, com data a ser preenchida pela empresa, no momento opoituno. Este
documento passe 2 ser wma prova, em favor do empregador, numa situagBio futura de disputa por direitos. No
minimo, aumentan as chances de um acordo na justica favoravel & empresa.

125



de flexibilidade das rela¢des de trabalho no Brasil, onde burlam-se as leis com a anuéncia

da prépria justica do trabalho.

Os tribunais do trabalho exercem a media¢do dos conflitos (na fase de conciliacho) e a
arbitragem (no momento do julgamento). Porém, enquanto &rbitros, nfo se limitam a
julgar uma causa com base nas leis existentes ou nas regras presentes em um contrato. Os
juizes do trabatho tém poder normativo, isto €, tém o poder de legislar, criando normas
para serem cumpridas. Assim, no caso de um dissidio coletivo, por exemplo, a justica
pode obrigar as empresas a assumirem determinados encargos para com seus empregados
em fungdo, exclusivamente, dos interesses destes wltimos. Com menor freqiiéncia, a
retirada de direitos anteriormente conquistados também é arbitrada. Enfim, a CLT atribui
a justica do trabalbo uma funcio legislativa estranha ao poder judiciario. Isto desestimula
as negociagdes entre as partes, pois desencumbe sindicatos € empresas da
responsabilidade de procurar entendimentos, jogando a mediacio e a arbitragem do

conflito de mteresses para o dmbito da justica.

Denomina-se conflito de direito a causa que se circunscreve a interpretacdo de uma lei ou
de um contrato. O conflito de interesses, por sua vez, nio se atém a0 que estd escrito, mas
envolve discordancias normalmente relacionadas a pleitos econdmicos. Numa sociedade
em que a pratica da negociacdo € habitual, os conflitos costumam ser resolvidos entre as
partes. Quando necessario, recorre-se & mediacio e arbitragem de terceiros, escolhidos em
comum acordo, sem a intermediacdo do Estado. Em varios paises, a justica do trabalho
nem existe. Qutra realidade € a das sociedades pouco organizadas em que o Estado,
através das leis, regulamenta os direitos do trabalho. Nestes casos, ¢ comum recorrer-se a
Jjustica para dirimir conflitos trabalhistas. Porém, as experi€ncias internacionais revelam
que, normalmente, trata-se de conflitos de direito que envolvem uma disputa com respeito
ao cumprimento das leis ou dos contratos de frabalho. Os conflitos de interesse ndo
costumam ser submetidos a justica. O Brasil € citado como um caso raro de pais onde a

justica do trabalho tem o poder de resolver qualquer disputa entre empregados ¢
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empregadores, langando méo da fungio normativa que Ihe é outorgada®’.

Em vista desses argumentos, forma-se um consenso entre as entidades de representacéo
patronal e as principais centrais sindicais de trabalhadores (CUT e Forca Sindical) com
respeito & necessidade de alterar o papel da justiga do trabalho, que acaba inibindo a
negociagdo, restringindo a atuagio sindical e estimulando o descumprimento das leis e

dos contratos de trabatho.

fii.1.4 - Baixos salarios, concentracfio de renda e flexibilidade

A remuneracdo do trabatho no Brasil caracteriza-se por baixos salérios e grande dispersdo
entre os rendimentos, Explicacdes para esta situagdo sdo encontradas na formagio do
mercado de trabalho, na maneira como se estabeleceram as relagbes entre patrfes e
empregados, na regulagfo dos salérios exercida pelo Estado e no intenso e duradouro

processo inflaciondrio, que s6 foi contido em meados desta década.

O rapido processo de industrializa¢do do pais transformou seu vasto contingente de méo-
de-obra rural, com poucos lagos de assalariamento, em um extenso mercado de trabalho
urbano. A concenfracdo indusirial nas regides Sul e Sudeste estimulou o3 movimentos
migratdrios, ao mesmo tempo em que a falta de mecanismos institucionais de garantia de

renda e a histérica concentracio da posse da ferra impulsionaram o éxodo rural.

0 mchaco do mercado de trabalho urbano exerceu uma forte pressdo sobre os salérios de
base e favoreceu a abertura do leque salamal. Configurou-se um mercado geral de
trabalhadores com pouca ou nenhuma gualificagdo simultaneamente & conformacio de
um grande desnivel de produtividade intra e intersetoriais, gerado pela assimilagdo
desigual do progresso técnico —propria das industrializacdes tardias. Esta combinagdo —
abundancia de mio-de-obra desqualificada e heterogeneidade produtiva- viabilizou a
formacio de uma ampla base de trabalhadores com baixos salarios e alta dispersdo

salarial. As empresas que detinham maior capacidade de pagamento usufrufram desta

% Um amplo apanhado a respeito da resolucio de conflitos em vérios paises ¢ apresentado por Pastore, José (1994)
Flexibilizacéo dos Mercados de Trabalho ¢ Contratacdo Coletiva, S&o Paulo, LTr.
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sityacdo para, a partir de uma base salarial de baixa remuneraco, montar uma escala
propria de saldrios, favoravel aos trabalhadores de maior qualificaciio ou melhor posigio

hierdrquica, extremamente funcional ao modelo econdmico que se implantara.

s

A tabela 3.6 mostra a distribuigdo dos assalariados, por faixas de saldrio minimo. E
gspantoso constatar que 80% destes trabalhadores recebem menos do qﬂe 5 salarios
minimos, que equivalem a cerca de 350 dolares mensais (em set/99). Esta concentragio
nas faixas inferiores de renda se reflete numa apropriacdo extremamente desigual dos
rendimentos do trabalho, aqui incluidos nfo sé salérios, como também pré-labore,

remuneracdo dos autdnomos ete (tabela 3,7).

Tabela 3.6
Distribuiciie dos assalariados, por niveis de rendimento e por regides {em %)
Brasil - 1996
Nivel de rendimento Brasil Norte Nordeste Sudeste Sul Centro-
urbana Ceste
Até 1 salario minimeo 227 264 44,8 4.6 16,3 232
Mais de 1 a 2 sal. minimes 246 27.0 263 224 26,4 293
Mais de 2 a 3 sal. minimos 16,6 15,3 10,2 18,6 19.4 16,4
Mais de 3 3 5 sal. minimos i6,4 13,6 8.3 20,1 18,5 13,3
Mais de 5 a 10 sal. minimos 12,0 11,1 5.6 15,0 2.4 10,1
Mais de 10 a 20 sal. minimos 4.7 4.4 2.2 58 4,6 5,1
Mais de 20 sal, minimos 1,8 1,4 0.9 2.4 1,7 2.0
Sem rendimento 0.2 0.2 0.3 0,2 0,1 0,2
Sem declaracio 0,9 0,5 1.3 HRY 3,5 )
Total 100,60 1060 100,0 1600 1000 1006

Notas: aj N&o mcluida 2 populagao da zona rural de Ronddnia, Acre, Amazonas, Roraima, Pard ¢ Amapa
b} Os dados referem-se ao trabalbo principal dos assalariados, incluides os funciondrios pablicos estatutirios & mslitares

Fonte: IBGE ~ PNAD 98, apud Anudrio dos rabalhadores 1998-92 (ne prelo)
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Fabela 3.7
Dstribuicio pessoal da renda do trabalho (em %)
Brasil - 1986 ¢ 1996

napo 1986 1966
Os 10% mais pobres 1,0 1,0
(¢ 20% mais pobres 3,1 31
5 5% mais pobres 13,5 13,6
Og 109% mais ricos 473 46,8
5 5% 1nais Ticos 339 33z
¥ 195 mais rico 14.0 132

Motas: a} E consideradn o rendimento mensal de todos os trabathos dos otupados com
rendimente provemients do trabathe.
b} Os dados de 1986 nio incloem os rendimentos da populagdn-da zona rural da
antiga regido Norte,

Fonte: IBGE ~ PNAD 96, apud Anudrio dos trabalhadores 1998-99 fno prelo)

A presenca do poder publico € um elemento determinante da evoluc8o dos saldrios no
Brasil. Desde 1940, quando foi instituido o saldrio minimo, cabe 20 Estado revisar seus
valores periodicamente. Inicialmente, o minimo correspondia as necessidades basicas de
um trabalhador. Nos anos 50, atinglu seu valor mats alto em termos reais, incorporando
ganhos de produtividade decorrentes de um periodo de grande crescimento econdmico.
Porém, a partir do golpe militar de 64, a politica do saldrio minimo perdeu importincia
enquanto mecanismo de protegdo do poder aquisitivo do trabalhador de base.
Transformada em instrumento de contencio de custos para as empresas e de combate a
infla¢do, favoreceu a dispersdo entre os saldrios. Atualmente, o arrocho do minimo € mais
importante, principalmente, para o controle de gastos das prefeituras e da Previdéncia

Social.

Desde 1965, a evolucao dos salarios de todos os trabalhadores regidos pela CLT passou a
seguir normas federais. Foram trinta anos de politicas salariais até instituir-se a livre
negociacio, em 1995%. Respeitadas as inimeras modificagdes ocorridas ao longo deste
periodo, pode-se dizer que, em geral, estas obedeceram primordialmente aos objetivos da
politica econdmica. Algumas tiveram a fungfo inegével de proteger, mesmo que

parcialmente, o poder aquisitivo do trabalhador. Porém, este efeito ndo fol comum a todas

B o arguive do DIEESE-Departamento Intersindical de Estatisticas e Estuzdos Sécio-Econdmices deve ser
consultado para qualguer trabalho que trate questdes referentes 4s indmeras e complexas regras de reajustes dos
salarios que vigeram durante estes 30 anos de politicas salariais,
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as polificas salariais, tampouco foi 0 objetivo que as inspirou. Neste tema, a experiéncia
brasileira € vasta e constitii-se num exemplo de como wm instrumento de proteciio de
renda pode ser desvirtuado em fungiio de outros interesses®. Compartilhamos, portanto,
da visdo de que a regulamentacio pablica dos reajustes nio conferiu rigidez aos salarios
reais. Ao conirario, produzin apenas um ordenamento & flexibilidade requerida pelas

CIPresas,

A flexibilidade dos saldrios reais deve muito a inflagdo. Ainda nos anos 70, verifica-se um
salto no patamar dos indices de precos, que pulam da casa de 20% ao ano em 1974 para a
faixa dos 70% no final da década. Por este motivo, a politica do governo de reajustes
anuais € atropelada pelas categorias de trabalhadores mais organizadas, que conquistam 2
semestralidade. Em seguida, a nova periodicidade dos reajustes € legalizada e estendida as
demais categorias. Esta corrida entre saldrios e precos é uma caracteristica da histdria
recente em que os trabalhadores perdem posicdo a todo instante, pois 05 Precos se

movimentam sempre & frente dos saldrios.

Na segunda metade dos anos 80, o processo inflaciondrio ganha uma dindmica especial,
provocando contestacdes permanentes do movimento sindical e exigindo mudancgas
constantes nas regras salariais. Sucessivas experiénceias de estabilizagfo econdmica foram
postas em préatica. Porém, na medida em que pressupunham expurgos nos indices de
precos, mudangas bruscas nas politicas salariais e rompimento de contratos, a cada plano
fracassado, a renda dos assalariados se recompunha em patamares mais baixos. O grafico
3.1 mostra o comportamento do rendimento real médio dos ocupados na regido
metropolitana de Paulo, desde 1988, o que é muito ilustrativo da flexibilidade dos salarios

no Brasil.

® A politica salarial do periodo 1979/82 talvez seja a finica que mereqa ser destacada como excegfio a regra. Com
objetivos claramente redistributivos, atribuia reajustes acima da inflacdc acs salérios mais baixos ¢ menores gue a
inflagio aos saldrios mais altos. Apesar disso, & inegavel o interesse do govemno nesta politica para a redugio de sua
folha de salarios num momento de esforco para contengdo do déficit piblico. As politicas salariais de 1964 a 1932
sio analisadas em Tuma, Fabia (1987} A politica salarial do periodo 1979-1982: uma andlise dos seus efeitos
distriburivos, dissertacio de mestrado, JE-UNICAME.
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Grafice 3.1
Rendimento real médio dos ecapades (indices trimesirais)
Regide Metropolitana de Sfo Panlo — 1988/99
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Foode: PED- Fesguisa de emprego ¢ desemprego, convénie SEADE/DIERESE

A imnflagio ndo é neutra quanto aos seus efertos, que dependem da nsergfio dos
trabathadores no mercado de trabatho. As categorias mais organizadas, representadas por
sindicatos mais fortes e atuantes, conseguiram se proteger mais do que oufras nos
momentos mais agudos do processe inflaciondrio, através de varios recursos (reajustes
acima da lei salarial, antecipacdes, adiantamentos ao longo do més ete). Os trabalhadores

com vineulo precario de trabaltho, por sua vez, ndo contaram sequer com a prote¢iio legal.

Enfim, estas caracteristicas das relagfes de trabalho no Brasil sfo completamente distintas
das vigentes nos paises europeus onde as regras para contratar, remunerar e demitir os
trabathadores foram constituidas dentro de um processo de institucionalizacfic do
mercado de trabalho que acompanhou a consolidacgio do padrdo fordista de acumulagiio.
Neste processo, os sindicatos tiveram papel fundamental, através da generalizagfio da
contratacdo coletiva, apoiada na organizag#io dos trabalhadores nos locais de trabatho. Na

auséneia de contratos coletivos, crigram-se mecanismos de garantia de renda. A
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nstituicdo do saldrio minimo teve o papel de elevar os salarios de base e evitar a
dispersdo salarial. Confonmaram-se, assim, sociedades mais homogéneas e com baixos

indicadores de pobreza.

O fordismo brasileiro ndo foi distributivo. A despeito das altas taxas de crescimento
econdmico alcancadas, ¢ aumento da produtividade foi muito mal distribuido e o Estado
ndo tem sido capaz de acabar com a miséria e outras mazelas associadas 2 exclusio social
que se aprofunda. Como a organizagfio dos trabalhadores ainda € muito reprimida no
interior das empresas ¢ a atuacfo dos sindicatos € extremamente cerceada pela
regulamenta¢dc da CLT, apenas uma parcela dos trabalhadores representada por
sindicatos mais fortes consegue apropriar-se de parte dos ganhos de produtividade. Os
demais, mesmo quando contratados formalmente, sofrem com o descumprimento das leis
e com a pratica de altas taxas de rotatividade, que se traduzem em empregos provisorios,

mas condi¢les de trabalho e baixos salarios.

Durante a década de 80, o mmpacto do ajuste das empresas & instabilidade econdmica
recaiu, principalmente, sobre os rendimentos do trabalho. A queda no rendimento médio
real dos ocupados for de 22,6% entre 1981 e 1990, atingindo as faixas mais baixas de
forma mais drastica e aumentando a concentragio da renda’®, Neste periodo, a perda de
dinamismo da industria na criacio de empregos foi claramente compensada pelo
crescimento da ocupagdo no setor servigos e no comércio, alterando a distribuicdo da

ocupagdo, mas sern aumento do desemprego. Esta ndo é mais a realidade dos anos 90.

O crescimento vertiginoso das taxas de desemprego (tabela 3.8), principalmente apés a
implantacdo do Plano Real, mostra que os efeitos da reestruturag@o produtiva associada a
uma politica de contenglo do crescimento econdmico estdo recaindo, sobretudo, sobre a
ocupagio’ . Neste processo, cresce a participaciio dos assalariados sem carteira assinada e

proliferam atividades esporadicas e tempordrias, ao mesmo tempo que aumenta

U DIEESE {1995) Desigualdade e Concentracio de Renda no Brasil, Pesquisa DIEESE n® 11, agoste.

" Ver Montagner, Paula ¢ Branddo, Sandra M. C. (1994) “Recessdo & racionalizagic produtiva — implicages para o
mercado de trabalho”, 8§ Pawlo em Perspectivg, 8(13, 8. Paulo, Janeiro-marco.
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visivelmente o tempo de procura por um novo emprego (grafico 3.2).

Tahelz 3.8

Faxas de desemprego total
Ragific Metropolitana de Sio Paulo - 1985/98

Ano O Ano %
1085 12,2 1992
1986 9.6 1993 14,6
1987 9.2 1994 14,2
1988 9.7 1995 13,2
1989 87 1996 15,1
1990 10,3 1997 16,0
1991 11,7 1998 18,3
1999+ 19,2

Totas, (%) médin das taxas da desemprego de janeirs a abril de 1999

Fome: PED- Pesquisa de emprego ¢ desemprego, convénio SEADE/DIEESE

Grafico 3.2

Tempe médio de procura de empregoe

Regifo Metropolitana de Sio Paulo - 1985-99

Fomte: PED- Pesquisa de emprego ¢ desemprego, convénio SEADEDIEESE

A flexibilidade intrinseca ao funcionamento do mercado de trabalho brasilelro sempre

permitiv 0 seu ajustamento as necessidades das empresas e a politica econtmica. A

desperto desta reahidade, ganham forca as propostas de uma maior desregulamentacéo das

relacdes de trabatho.
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L2 - O processo de flexibilizacio em curso

Atualmente, ndo se sustentam posi¢Ses contrarias as gque defendem a necessidade de
melhorar o sistema de relagSes de trabalho no Brasil. Existem, contudo, idéias diferentes a
respeito de como fazé-lo. O qué mudar, como e quando proceder a estas mudangas sdo
questées ainda ndo resolvidas. Por razfes diferenciadas, governo, empresarios ¢
trabalhadores concordam que o modelo corporativo implantado nos anos 30 e 40 precisa
ser revisto. Ha pontos convergentes entre 0s grupos, assim como ha discordincias dentro

. v . 3
de cada um deles. Enfim, o debate ainda se inicia’~.

Em grandes linhas, podem-se verificar trés posi¢des: a que defende uma mudanga ampla
do sistema de relagdes de trabalho, que passa pelo rompimento com o modelo
apresentado, mas mantém a garantia de direitos basicos; a que resiste a mudancas
estruturals no sistema, limitando-se a aceitar altera¢des que venham a aperfeigoar o
modelo corporative; e a que faz a critica ao modelo, enfatizando a necessidade de reducio

¢ ou flexibilizagfio dos direitos trabalhistas.

A primeira posigio, que vem sendo chamada de “reforma global”, é defendida pelas
centrais sindicais CUT e Forga Sindical, Pensamento Nacional das Bases Empresariais —
PNBE, Si.ndicato_Nacionai da Indistria de Autopecas — SINDIPECAS ¢ Sindicato
Nacional de Fabricantes de Veiculos Automotores — SINFAVEA. Entre as vérias
propostas defendidas pelos adeptos da reforma global, estdo as seguintes: liberdade e
autonomia sindical, fim da unicidade sindical, fim do poder normativoe da justica do
trabatho, fim do impeosto sindical e direito de representagdo dos trabalhadores por local de
trabalho. Estas propostas levariam 4 construgio de um sisterna democratico de relagfes de
trabalho que viria a fortalecer as negociagles coletivas e valorizar o contrato coletivo

como instrumento regulador das relacles entre patrdes e  empregados.

A partir do Férum Capital € Trabalho, promovido pelo Instituto de Estudos Avangados da USP, em 1992 ¢ do
Férum Nacional de Debate sobre Contrato Coletivo ¢ Relagdes de Trabalho no Brastl, realizado pelo Ministério do
Trabalho, em 1993, vieram a publico as concordincias, divergéncias e ddvidas dos principais atores sociais
envolvidos na tematica. A interpretagdo das posicdes apresentadas ¢ um detathamento das propostas, a despeito da
imprecisdo de varias formulagdes, fol feita por Siqueira Neto, ILF. e Oliveira, M.A. (1996} “Contrato coletivo de
Trabalho: possibilidades ¢ obstaculos 4 democratizacdo das relacdes de trabatho no Brasil” in Oliveira, C. A. B. e
Mattaso, Jorge B.L. {orgs.} op.cit.
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A segunda posigdo, denominada de “reforma parcial”, aglutina grande parte das entidades
dependentes do sistema confederativo, come a CGT {central), CGT (confederacio),
Confederacdes Nacionais de Trabalhadores na Indistria (CNTI), no Comércio (CNTC),
na Agricultura (CONTAG) e Maritimos (CNTM). S0 contra qualquer modificacdo no
modelo atual que implique um risco para a manutencio das entidades. Entendem a
implantacfio do Contrato Coletivo de Trabalho - CCT como algo gue possa ser feito de
forma independente de mudancas estruturais no sistema, agregando-o a este, de forma a

aperfeicod-lo.

A terceira e Glfima posi¢o, que é identificada como a da “desregulamentacdo”, cénsidera
gue os direitos e encargos trabalhistas assegurados pela legislacdo s80 excessivos ¢
mpdem uma rigidez prejudicial s empresas e também aos trabalhadores. Assim, também
defendem o fortalectmento do contrato coletivo de trabalho para regulacio da relagfio
capital/trabalho, reduzindo e flexibilizando o arcabougo legal existente. Compartitham
desta visdo varios segmentos empresariais, entre os quais a Federacio da Industria do
Estado de S#o Paulo (FIESP) e as Confederacdes Nacionais da Indastria (CNI), do
Comércio (CNC), da Agricultura (CNA) e dos Bancos (FENABAN).

Mota-se que as irés posicles sdo favoradveis a implementagio do contrato coletivo de
trabalho. Porém, fica evidente que o CCT nfo tem o mesmo significado para elas. Para os
defensores da reforma global, o CCT ndo se limita a um instrumento juridico que viria a
substituir 0s atuais acordos e convencdes coletivos (vale lembrar que, até 1967, a CLT
referia-se as convengdes como confratos coletivos de trabalho). A proposta ¢ mais ampla
e representa a substituigdo das regras atuais que tolthem e reprimem a ag¢8o sindical por um
corpo de leis e normas voltadas para a construgdo e consolidacdo de um sistema
democritico de relagles de trabalho. Assim, esta posicdo nio prescinde da

regulamentacio do Estado, inclusive na garantia de direitos minimos.

(s adeptos da reforma parcial enxergam o CCT apenas como instrumento juridico capaz
de agregar conteddo ao sistema corporative, sem destrui-lo. Os favoraveis a
desregulamentagfio, por sua vez, parecem compreender que a adogdo do CCT abala,

necessariamente, a estrutura do sistema atual, mas ndo tém concordincia quanto a quals
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aspectos alterar. Deslocam o debate para a importincia de fortalecer as negociagbes ¢
entendem o CCT como o instrumento capaz de viabilizar o esvaziamento desejado dos

direitos garantidos a todos os trabalhadores pela CLT.

Em vista da fragilidade da proposta de reforma parcial e da dificuldade em se
implementar a reforma global, por chocar-se com interesses de alguns segmentos das
representacdes empresariais e dos trabalthadores, ganha espaco o discurso em favor da
desregulamentacio das relagdes de trabalho. Este discurso tem tido grande penetragdo nos
meios empresariais ¢ no governo, principalmente porque estd associado ao tema da
competitividade, muito caro as empresas que vém se reestruturando para enfrentar a
concorréncia interna e externa, nesta fase de abertura comercial ¢ de busca de uma

insergao mais forte do Brasil no mercado mundial,

O tema da competitividade abrange uma série de questdes, como capacidade de inovagio
tecnologica, necessidade de freinamento e capacitagio da mio-de-obra, aumento da
gualidade e da produtividade, reducdo de custos etc. Por isso, o discurso dos defensores
da desregulamentacdo como condicdo para o aumento da competitividade dos produtos
brasileiros toca uma série de assuntos relevantes e defende posigdes de forte apelo social,
como a importancia dada a caréncia educacional do pais e & criagio de empregos. Porém,
0 que a proposta visa, essencialmente, € 4 flexibilizacdo, ainda maior, dos custos do

trabatho.

Os caminhos para tanto estio sendo construidos. Um deles seria reduzir ao mimimo 0s
direitos garantidos por lei, o que teria o significado efetivo de desregulamentar. Qutro,
menos sinuoso, seria tornar a legislagdo atual mais flexivel. Ambos os caminhos levariam
ao fortalecimento das negociagdes coletivas, culminando em contratos coletivos que,
conforme a posigio defendida, deveriam ser implementados, preferencialmente, de forma

descentralizada.

Estas idéias se embasam no processo de flexibilizacio dos sistemas nacionais de relagGes
de trabalho pelo qual estiio passando os paises avangados, em ritmos e intensidades

diversas. No entanto, parecem nfio considerar que o nosso mercado de trabatho ja € muito
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flexivel, com ampla liberdade e facilidade para demitir e contratar, o que enfraquece o
poder de barganha dos trabalhadores, impacta negativamente os saldrios ¢ did ampla

margem de manobra aos empresarios para controlar os custos diretos com pessoal.

Uma das principais conquistas dos trabathadores, no longo periodo de prosperidade do
pos-guerra, refere-se & garantia de emprego. N&o se trata de estabilidade total, mas de uma
série de condicionantes para a demissdo, inscritos nos contratos coletivos de trabatho
implementados na Europa. Esta conquista foi possibilitada numa fase de crescimento do
emprego ¢ de consolidaco de mercados de trabalho internos as grandes empresas, que
favoreciam a permanéncia do trabalhador no emprego. Nos altimos anos, a instabilidade
econdmica mundial vem derrubando esta clausula. No nosso caso, a estabilidade para os
trabalhadores regidos pela CLT foi sepultada em 1966, com a criagdo do FGTS. O tempo
de permanéncia no emprego € baixo, principalmente para os menos qualificados, a

rotatividade € alta e a flexibilidade funcional e salarial ja sf0 uma realidade.

Neste contexto, claramente distinto do existente nos paises onde se estabeleceram
relagGes de trabalho democréticas € onde a contratacdo coletiva péde se generalizar e,
efetivamente, definir um padrio rigide para a admisséo, utilizacio e demissdo da méo-de-
obra, procura-se implementar 0 mesmo receitudrio liberal. O principal argumento usado
para justificar a posicdo em favor da desregulamentaciio e flexibilizacfo dos direitos
instituidos refere-se ao suposto excesso de encargos sociais que incidem sobre o salario.
Estes encargos auwmentariam muito o custo do trabalho, comprometende a

competitividade.

A polémica dos encargos sociais no Brasil € complexa, a comegar da divergéncia com
relacio a propria conceituacio do que seriam encargos sociais. Aqueles gue defendem sua
redugdo entendem como encargos todos 03 custos com pessoal que excedam a
remuneracio do tempo efetivamente trabathado. Ou s¢ja, sdo entendidos como encargos
socials: o repouso semanal remunerado, os feriados, as férias, entre outros. Sob esta dtica,

os encargos chegariam a 102% do salério correspondente as horas trabalhadas™. Para

# Esta posicio & detathada e defendida por Pastore, José{1994) op.cit.
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outros, 03 encargos sociais restringem-se as obrigacdes trabalhistas pagas pelas empresas
que nfo revertem em beneficio direto e integral do trabalhador. No Brasil, estariam
mcluidos neste conceito: o INSS, salario-educacfio, seguro de acidentes de trabalho,
Incra, Sesi ou Sesc, Senai ou Senac e o Sebrae, totalizando 30,89% do salario contratual.
As demais parcelas que compdem o custo total do trabaltho (décimo-terceiro, férias, abono
de férias e FGTS) seriam obrigagOes trabalhistas que integram a remuneragdo do
trabalhador e corresponderiam a 23,04%. Com esta concepcdo, as obriga¢Oes trabalhistas,

incluindo encargos sociais, chegariam a 53,93% do salario contratual™,

Independentemente da composicdo do custo do trabalho, cabe esclarecer se este, na sua
totalidade, é ou ndo é alto, Como os saldrios, em média, sfo baixos, isto se reflete no
custo total médio da mio-de-obra. Uma comparacdo feita entre vérios paises, com dados
de 1993, mostra que o custo do trabalho no setor manufatureiro brasileiro estd entre os

menores do mundo (tabela 3.9)7.

™ Esta visde estd em DIEESE (1997) Encargos Sociais no Brasil : conceito, magnitude ¢ reflexos no emprego,
Pesquisa DIFESE n° 12, agosto e Santos, Anselmo L. (1996) “Encargos sociais ¢ custo do trabathe no Brasil” in
Oliveira, C.4 B. e Mattoso, Jorge E.L. op. cit.

" Ver também Santos, Ansehmo L. e Pochmann, Mércio (1996) “O custo do trabalho e a competitividade
internacional”, in Oliveira, C. Alonso e Mattoso, Jorge E. L. (orgs.) Crise e Trabalho no Brasil, modernidade ou
volta ao passado?, Sdo Paulo, Ed. Pigina Aberta.
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Tabela 3.9
Custo da mio-de-obra no setor manufatureire
Paiges selecionpdos — 1903

Pais Custo hordrioc  Pass Custo horério
{em USS) {em USE)

“Alemanha (ocidental) 2487 Tatwan

Nomega 21,9G Cingapura

Suigs 21,64 Corédia do Sui

Bélgica 21,00 Partugal

Paizes Baixos 19,83 Hong Kong

Austria 19,26 BRASH

Dinamarca 19,21 México 241
Suécig 18,38 Hungria 1,82
faplo 16,91 Malasia 1,80
Estados Unidos 16,40 Poldnia 1,40
Franca 16,26 Tailandia 0,71
Finlfndia 15,38 Roménia 0,68
htalia 14,82 Filipinas 0,68
Austrilia 12,91 Bulgaria 0,63
Reino Unido 12,37 China 0,54
rlanda 11,88 Riissia 0,54
Espanha 11,73 Ingoslavia/Sérvia 0,40
Nova Zelindia 8,19 Indonésia 5,28

B

Fonte: Morgan Stanlsy Research, apud DIEESE (1997), op. cit.

Mesmo se o custo do trabalho fosse alto, o que ndo ocorre, seria discutivel a énfase que os
defenisores da desregulamentacdo/flexibilizacdo dos direitos trabalhistas tém dado para o
assunto como elemento fundamental para reduzir o “Custo Brasil” e aumentar a
competitividade da economia brasileira. Estudiosos da questio da competitividade
industrial afirmam que estdo superadas as visdes tradicionais que enfatizam a importancia
do comportamento do cAmbio e dos salarios. Dependendo do setor, outros aspectos -como
a capacitacdo para inovagdo tecnolégica, infra-estrutura, oferta de crédito, entre outros-
sdo essenciais para definir se as empresas tém condigdes de formular e implementar
estratégias concorrencials que lhes permitam conquistar ¢ manter uma posicio
competitiva’.

Atualmente, hd varios projetos em tramitacdo no Congresso Nacional que propdem
alteracles nas relacdes de trabalho, tocando temas polémicos com respeito ao
enquadramento, formas de financiamento e estrutura sindicais, além do relacionamento

entre empresas e sindicatos no que concerne a representacio na empresa, estabilidade e

® Coutinho, Luciane e Ferraz, J (1994) Estudo da competitividade da indistria brasileiva, Campinas, Papirus.
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negociagio coletiva’”’. Considerando a dificuldade no tratamento destas questdes, €
seduzido por uma viséio tacanha de competitividade e por interesses imediatistas do
empresariado, o governo tem preferido priorizar propostas voltadas a reducio do custo do

trabalho.

E com este espirito que é promulgada a lei que trata do contrato por prazo determinado e
da jornada flexivel de trabalho, em janeiro de 1998, e instituida a medida provisoria sobre
o trabalho em jornada parcial, em agosto deste mesmo ano. Considerando o pouco tempo
de vigéncia destas medidas, nos limitaremos a apresentd-las e a levantar alguns
- questionamentos acerca de seu contetdo ¢ eventual repercussio. A medida provisoria que
instituiu a participacio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas, em
dezembro de 1994, num contexto de transigdo de wma politica salarial de reajustes
mensais de salarios para total desindexacfo salarial (a partir de julho de 1993) terd

atengdo especial no proximo capitalo, quando voltarmos a tratar especificamente da PLR.

I11.2.1 - Contrato de trabalho por prazo determinado

O contrato individual de trabalho por prazo determinado ja estava previsto no artigo 443,
da CLT. Portanto, a possibilidade de contratar um trabalhador por wm periodo pré-
definido nfio ¢ uma novidade. Isto poderia ocorrer, desde que cumpridas as condi¢des
escritas mo pardgrafo 2° do referido artigo, que vincula a contratagio por tempo
determinado a atividades efetivamente transitdrias ou & situagéio em que o trabathador se

encontra em periodo de experiéncia,

A lei n° 9601, de 21 de janeiro de 1998, estende esta modalidade de contrato as atividades
permanentes, ao dizer, no seu artigo 1%, que: “ds convengbes ¢ os acordos coletivos de
trabalho poderdo instituiy o contrato de trabalho por praze determinado, de que trata o
art. 443 da Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, independentemente das condigles
estabelecidas em seu pardgrafo 2°... 7. Assim, o contrato por prazo determinado deixa de

ser uma excecdo a regra (por prazo indeterminado), para tornar-se, do ponto de vista

7 Uma sintese dos projetos sobre organizacfio sindical em témite atualmente encontra-se em Freitas, C.E. (1996)
Andlise sobre Organizacdo Sindical, mimeo, juthe,
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juridico, mais uma opgdo de modalidade de contrato de trabalho™™.

Esta op¢lio, contudo, tem certos limutes. Em fungfo do nimero médio de empregados
existente na empresa nos seis meses anteriores a publicac@o desta lei, deve ser respeitado
um percentual miximo de contratacdes por prazoe determinado, partindo de 50% nas

empresas com menos de 50 empregados e tendendo a 20% nas empresas com mais de 200

trabalhadores” .

Antes de prosseguir, € importante esclarecer que ndo estamos tratando do regime de
trabalho temporario, regido pela lei n° 6019, de 3/jan/74. Trabatho temporario é aquele
prestado por uma pessoa juridica a uma empresa para atender a necessidades transitorias
de pessoal, através de um contrato entre esta empresa e a empresa de trabatho tempordrio
com a qual o trabalhador tem o vinculo empregaticio. Trata-se, portanto, de um contrato
entre empresas, que ndo pode passar de trés meses. O use da expressdo “trabatho
temporario” como sinénimo de “pi"azo determinado”, inclusive por profissionais do
direito trabalhista, tem provocado uma grande confusfo, que gueremos evitar neste
irabalho.

Voltando & nova versdo do contrato por prazo determinado, vejamos quais outras
diferencas se apresentam com relag@o a0 que vinha sendo praticado (tabela 3.10). Alem
de nfip estar restrito apenas ao exercicio de atividades transitérias ou ao periodo de
experiéncia, sua vigéneia também foi flexibilizada. De acordo com o artigo 451 da CLT,
o contrato por tempo determinado s6 podia ser prorrogado uma Unica vez, tornando-se por
prazo indeterminado no periodo seguinte. Como o artigo 451 nfo mais se aplica,
entendemos que sua prorrogacdo, que ndo ¢ proibida, passa a ser permitida

indefinidamente. Resumindo, o contrato por tempo determinado pode se perpetuar sem

® C-rive'lli, Ericson (1998) Os contratos temporarios de trabalhe na sistematica da Lei Paiva, mimeo, Crivelli
Advogados Associados, mimeo, janeiro, Ver também DIEESE (1998 b) Contrato por tempo determinado - anélise
das medidas aprovadas - lei n® 9.601, de 21 de janeiro de 1998, S. Paulo, janeiro, mimeo.

” (3 timite para efetuar contratos por tempo determinado deve ser caleulado a partir da aplicagio cumulativa dos
seguintes percentuais: 30% do ndmero médio de trabalhadores nos Gltimos 6 meses anteriores 2 lei para s parcela
inferior a 50 empregados; 35% para a parcela entre 50 e 199 empregados; e 20% para a parcela acima de 200
empregados. Exemplificandeo, uma empresa com 500 empregados teria direito a farer 137 contratos por tempo
determinado (24,5 + 3235 + 60 =137},
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ganhar as caracteristicas de wm contrato por tempo indeterminado.

Sob a otica econdmico-financeira, a opgfio pelo contrato por tempo determinado traz
muitas vantagens para as empresas. A aliguota do FGTS passa de 8% para 2% sobre o
salario e todos os encargos sociais {com excecio do INSS) sio reduzidos & metade, As
condicfes para usufruir dessas reducOes nas obrigacBes trabalhistas sfo duas: que o
quadro de empregados e o valor da folha salarial sejam superiores as médias mensais dos
seis meses imediatamente anteriores a data de publicagio da lei; e gue o nimero de
empregados contratados por prazo indeterminado seja, no minimo, igual 4 média referente

408 se1s meses anteriores 3 lei,

Estas condi¢es, se cumpridas, significariam que a adog¢do do contrato por tempo
determinado estaria relacionada ao aumento do nimero de postos de trabalho, Sendo
assim, ndo poderia haver simples substituicio na modalidade contratual, nem rotatividade
de trabalhadores para mudar o tipo do contrato. O aumento no emprego seria a

contrapartida das empresas para usufruirem dos incentivos fiscais.

A tormulac@o acima encerra uma visio que serve de justificativa 4 lei e estd explicita na
exposicdo de motivos gue acompanhou o entdo projeto de lei a ser examinado pelo
Congresso Nacional. Esta visio é a mesma dos defensores da reducio de direitos
trabalhistas como forma de incentivar o aumento do emprego. Ou seja, o custo do
trabalho € supervalorizado para o célculo da competitividade, ao mesmo tempo em que é

ignorada a flexibilidade estrutural do mercado de trabalho brasileiro.

Como vimos, a liberdade para demitir um empregado é total, a nfo ser para algumas
categorias que comnseguiram por certos limites as empresas atraveés dos respectivos
acordos coletivos. Além de ndo haver nenhum impedimento legal, a demissdo ndo implica
um custo extra significativo. Nos contratos por prazo indeterminado, a multa ¢ de 40% do
valor dos depositos feitos no FGTS. Nos contratos por prazo determinado, versido CLT, a
indenizacfio a ser paga, no caso de quebra do contrato, correspondia & metade da
remuneracio prevista até completar o prazo estipulado. A lei atual, por sua vez, isenta as

empresas de qualguer pagamento indenizatdorio nas demissSes, dentro do espirito de
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gquanto mais barato, melhor. Na realidade, a lei joga para a livre-negociacdo a discussdo &

respeito da indemizacdo, no caso da rescis@o antecipada,

descumprimento de alguma cliusula do contrato.

Tabela 3.10

¢ das multas, no caso de

Caracteristicas dos contratos de trabalho por prazos indeterminado e determinado

Caracteristicas Prazo indeterminado Prazo determinado - CLT  Prazo determinado -
lei 9601, de jan/93
Vahdade/condigdes véalido em quarquer Valido p/ ¢ exercicio de valido em quaisquer
circunstancias atividades transitdrias ou  cireunstincias
et periodos de
experiéncia
Vigéneia Indefinida até 2 anos (periodo de até 2 anos, prorrogavel
experiénoia até 90 dias),  indefinidamente
prorrogavel uma vez
BGTR 8% a0 més 8% a0 més 2% ao més, podendo ser

Encargos sociais

SesifSesc{l,5%);
Senai/Senac (1,0%);
Sebrae (6,6%); Incra
(0,2%); Salaric~-educagio

O mesmos Encargos
previstos para o contrato
por tempo indeterminado

negociada
complementacio (*}
Metade dos percentuais
previstos para o contrato
por tempo indeterminado

™

(2.5%); Seguro de
acidentes de trabalho
{1%., em média)

muita de 40% sobre os
depdsitos no FGTS

Indenizacko nas
demissdes

Metade dos vencimentos
previstos até ¢ térming do
cONtrato

Livre-negociagio

Motas: (%) As redugOes no FGTS 2 nos encarges sociais vigorardo por 18 meses a contar da data de publicagdo da lei. Uma vez efetuadas, seriio
maniidas snguanto o nimero de empregados e a respectiva folha salarial foremn superiores &s médias mensas dos scis meses anteriores & lei e
enquamto o nimero de empregadeos conteatados por praze indeterminado for, no minime, igeal 4 referida média.

Fonte: CLT ¢ lei 9601, de 214an/98

A nova let do contrato por prazo determinado ¢ um exemplo de flexibilizacio de direitos.
Ela ndo suprime integralmente as garantias previstas, na CLT, para esta modalidade de
contrato. O direito € reduzido (ex: FGTS) ou suspenso (ex: indenizacdo na rescisio
contratual), mas a propria lel menciona a possibilidade de negociacéo destas questdes.
Este procedimento € coerenfe com o discurso liberal que sustenta a visSo da
desregulamentacdo e flexibilizacdo das relagdes de trabalho, valorizando a negociacio.
Porém, dadas as caracterfsticas da organizacio sindical no Brasil, a flexibiliza¢do pode

significar perda de direitos para a ampla maioria dos trabalhadores.

{3 contrato por prazo determinado nestas novas condicdes deve ser instituido via

convencdo ou acordo coletivos, O projeto aprovado pelo Congresso Nacional dizia, no
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parag.3°. do art.1°, que as empresas com até 20 empregados, bem como aquelas em que 0s
trabathadores ndo estivessem representados por organizacdes sindicais, pdderiam celebrar
o referido contrato mediante acordo escrito entre empregado ¢ empregador. Este texto
recebeu severas criticas do movimento sindical, o que deve explicar o veto do Presidente

da Republica dirigido, unicamente, a este paragrafo.

De gualquer modo, percebe-se que na busca de flexibilizar as leis e favorecer a
negociacio, ¢ recorrente a tentativa de instigar a negociac8o direta entre empregados e
empregadores. Isto também é flagrante na medida proviséria gue trata do trabalho em
tempo parcial, assim como na que regulamentou a participacdo dos trabathadores nos

hucros ou resultados das empresas, como veremos & frente.

111.2.2 - Jornada flexivel de trabalho
No capitulo I, mntroduzimos a discussdo sobre a flexibiliza¢@o da jormada de trabalho,
sitnando a questdo no contexto de instabilidade econdmica e reestruturacdo produtiva em

que ela se coloca e apontando os interesses na sua adocio.

Vimos que € vantajoso para as empresas poder reduzir a jornada de trabalho, em fases de
desaquecimento da atividade econdmica, e ter sua compensa¢fio em momentos de
crescimento da produgdo, sem pagamento de horas extras. Além de propiciar redugdo de
custos, pois as empresas podem administrar melhor 0s tempos 0ci080s € recorrer menos as
horas extras, a jornada flexivel da maior agilidade na administragio da producio, reduz a

necessidade de demissdes e os gastos com treinamento nas novas coniratagdes,

A experiéncia internacional mostra que a flexibilizagio da jornada vem tomando o espago
anteriormente ocupado pelo debate acerca da reducfo da jornada de trabalho como forma
de reduzir o desemprego. No Brasil, ndo =sta sendo diferente. A proposta de jornada
flexivel adquire ares de modernidade, enquanto a reducfo da jornada de trabalho, que
sempre esteve em pauta no processo de desenvolvimento das sociedades, aparece como
algo ultrapassado. Uma alternativa conciliatéria € a reduciio da jornada com
flexibilizacfio. Os acordos que vém sendo firmados pelos metalirgicos do ABC, desde

1996, sao ilustrativos desia situacéo.
144



Diante da mudanca na politica econdmica em meados de 1995 e do quadro de
difienldades que ja se esbogava, a proposta de flexibilizacio da jornada ~héd alguns anos
- defendida por empresarios- ¢ a reivindicagio histérica dos trabalhadores, de redugdo da
jornada de trabalho, cingiram-se em acordos coletivos celebrados com as montadoras de
velculos. Com algumas diferencas entre empresas, os acordos guardaram certas

caracteristicas comuns:

s houve reducdo na jornada semanal de trabalho. Na Volkswagem, Ford ¢ Mercedes, a

lornada média caiu para 42 horas €, na Scania, para 40 horas;

+ foi criado o sistema do banco de horas, que permite que as horas trabalhadas a menos
aum dado espago de tempo possam ser compensadas no futuro, sem pagamento de

adicional por hora extra, por um periodo de trés quadrimestres;

¢ zs jornadas minimas foram estipuladas num espago entre 32 e 38 horas. A jornada
méxima semanal, a titulo de compensacdo, ndo pode ultrapassar 44 horas, isto é, a

jornada legal;
¢ 0s saldrios sdo pagos integralmente, independentemente da modulacio da jornada.

Os primeiros acordos foram assinados no inicio de 1996. Dois anos mais tarde, a mesma
lei que abriu a possibilidade dos sindicatos acordarem a contratacio de trabalhadores por
prazo determinado para exercerem atividades de carter permanente, estendeu o prazo de
compensagio de horas ndo trabalhadas previsto na CLT, sem acrésc¢imo no valor da hora,
de uma semana para 120 dias. Criou-se, assim, a oportunidade legal de flexibilizac@o da
jornada de trabalho para todos os trabalhadores, desde que acordado com os sindicatos.
Alguns meses depois, a medida proviséria no. 1709, de 6 de agosto de 1998, estendeu o

prazo de 120 dias, referente a compensacgdo das horas, para 1 ano.

Reproduzimos abaixo o texto da CLT (artigo 59, pardgrafo 2°) e suas modificacdes, para
que se entenda bem o que mudou € ¢ que isto representa para a flexibiliza¢fo da jornada

de trabaiho,

“Podera ser dispensado o acréscimo de salaric se, por forga de acordo ou contrato
coletivo, o excesso de horas em um dia for compensado pela correspondente diminuigéo
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em outro dia, de maneira que nfo exceda o horario normal da semana nem seja
ultrapassado o limite méaximo de dez horas didrias.” (CLT, art.59, parag. 2°

“Podera ser dispensado o acréscimo de salario se, por forga de convengdo ou acordo
coletivo, o excesso de horas em um dia for compensado pela correspondente diminuicio
em outro dia, de maneira que nfo exceda, no periodo maximo de cento ¢ vinte dias, a
soma das jornadas semanais de trabatho previstas, nem seja ultrapassado o limite méximo
de dez horas diarias.” {lei 9601, de 21/jan/98, artigo 6%

“Podera ser dispensado o acréscimo de salério se, por forga de convencio ou acordo
coletivo, 0 excesso de horas em um dia for compensado pela correspondente diminuigéo
em outro dia, de maneira que nio exceda, no periodo médximo de um ano, & soma das
jornadas semanais de trabatho previstas, nem seja ultrapassado o limite maximo de dez
horas dianas.” (Med. Prov. 1709, de 6/ago/98, art. &%)

Nota~se que nio se fala em flexibilizacdo da jornada de trabalho. De acorde com a
Constituicdo Federal, a jornada méxima semanal é de 44 horas. O que estd em discusséo
no referido artige da CLT e suas recentes modificacBes € o tratamento dado as horas
extras cujo vator deve ser, no minimo, 50% supertor ao das horas normais. A dilatagdo do
prazo para compensacio de horas ndo trabalhadas possibilita as empresas o ndo
pagamento do adicional de hora extra, pois as horas trabalhadas acima da jormada normal
deixam de ser consideradas extraordinérias, no caso de haver compensacdo no periodo
previsto. A flexibilizagdo da jornada normal de trabaltho vem como consegiiéncia da

flexibilidade introduzida no tratamento as horas extras.

Como mencionamos no capitulo I, as experiéncias internacionais acrescentam pouco a
respeito dos efeitos que a modulacdo da jornada tem sobre as condi¢bes de trabalho.
Quanto ao impacto sobre o emprego, os estudos sfo ainda inconclusivos. No caso

brasileiro, nossa breve experiéncia nos permite apenas algumas observacdes.

Para os metalGrgicos do ABC, sabe-se que o periodo inicial de implanta¢do da jornada
flexivel foi conflituoso. Houve casos de resisténcia de certos trabalhadores a suspenséo
das horas extras, j&4 que elas representam uma forma de aumentar seus rendimentos.
Quanto aos efeitos sobre o emprego, é importante esclarecer que, em nenhum dos acordos

especificos de jommada flexivel, foi estabelecido qualquer compromisso com ©
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crescimento do néimero de postos de trabalho, nem mesmo com a sua manutengio®. A
Scania, por exemplo, diante da piora nas vendas de carminhoes, desencadeou um processo
de demissGes em massa em meados de 1996. Este fato associado a resisténcia das
empresas em firmar compromisso no sentido de garantir 0 emprego, nem mesmo durante
a vigéneia do acordo de jornada flexivel, mostra que a flexibilizagdo da jornada ndo tem a
eficicia desejada e prometida pelos defensores da desregulamentacio/flexibilizacio das
relacBes de trabalho.

Em situacdes de crise econdmica grave, a flexibilidade da jornada, por si 80, parece ser
meficaz como antidoto ao desemprego. Em periodos de instabilidade, mas que reserva
perspectivas de melhora no curto e médio prazos, a jornada flexivel pode vir a favorecer a
manutencao dos empregos existentes. Porém, a eficicia deste expediente dependera da
atuac8o sindical, no sentido de obter o compromisso das empresas de evitar, a0 maximo, a

dispensa de trabalhadores.

A medida proviséria em vigor, assim como ja constava da CLT, obriga que o esquema de
compensacio de horas esteja previsto em convengdes ou acordos coletivos. Isto evita
acordos diretos entre patrSes e empregados, sem a participagdo dos sindicatos. Mesmo
assim, com as dificuldades econbmicas que o Brasil estd atravessando, nio sera facil
condicionar a implantacdo da jornada flexivel 2 garantia no emprego. Na conjuntura atual,
tarmbém a conquista de reducio da jornada de trabatho, sem reducio de salarios, como
contrapartida & flexibilidade -conforme acordos dos metaltrgicos do ABC- parece ser de

dificil generalizacdo, dados os entraves da organizacdo sindical.

Assim, € mais provavel que os acordos e conven¢des que venham a instituir a jornada
variavel, estimulados pelas mudancas recentes no artigo 59 da CLT, favorecam apenas as
empresas, principalmente com a reducio no custo de horas extras. Num momento em que
a instabilidade mundial agrava os problemas internos, a jornada flexivel nfo deve ter um

forte apelo junto as empresas, a n#o ser como mals um expediente para contornar a

® Diante da iminéncia de 10.000 demissSes na Volkswagem, o sindicato dos metaliirgicos do ABC fechou um
acordn, no inicio de 1998, fazendo varias concessbes com respetio & jornsda flexivel e alguns beneficios. Neste
acordo, ficou formalizado o compromisso de nfo haver nenhuoma demissfo até o final do ano.
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conjuntusa desfavoravel.

I11.2.3 - Contrato de trabalho em tempo parcial

A mesma medida provisoria no. 1709, de 6/8/98, que estendeu o prazo para compensagio
do banco de horas de 120 dias para 1 ano, tratou de mais duas questdes: a extensdo
facultativa do auxilio-alimentac@o aos trabalhadores dispensados ¢ a regulamentacio do
trabalho em regime de tempo parcial. Essas trés decisfes, juntamente com especulagdes
sobre novas mudangas nas relagdes de trabalho, foram apresentadas pela imprensa como

un pacote contra o desenprego.

Muito longe disto, a primeira delas se limitou a aumentar a flexibilidade no uso do tempo
do trabalhador, que j& havia sido objeto de mudanga anteriormente, como comentado
acima. A segunda s6 pode ser interpretada como uma sugestdo para que 0s empresarios
sejam caridosos € concedam um auxilio-alimentacdo aos empregados dispensados. Este
auxilio teria isencdes fiscais até o trabalhador arrumar um novo emprego durante um

prazo maximo de seis meses. A terceira questio merece alguns comentérios adicionais.

Segundo a medida proviséria, considera-se trabatho em tempo parcial aquele cuja duracio
ndo ultrapasse 25 horas semanais. Tendo como referéncia a mesma funcdo em periodo
integral, o salario correspondente é proporcionalmente menor. As obrigacGes trabalhistas
ndo se alteram, excecdio feita 4s férias, que variam entre 8 dias e 18 dias por ano,
dependendo da duracio da jornada semanal. Os dias de férias serfio reduzidos a metade,
caso o trabalhador tenha mais de 7 faltas injustificadas durante o ano. O empregado em
tempo parcial ndo podera fazer horas extras. Ainda conforme a referida MP, a adogfo do
regime de tempo parcial serd feita mediante opcdo dos atuais empregados, manifestada

perante a empresa, ou através da contratagio de novos empregados.

Quando da sua divulgacfo, as primeiras criticas feitas pelos dirigentes sindicais sobre o
trabalho em tempo parcial concentraram-se sobre o fato de sua implantagdo prescindir dos
sindicatos. No caso de novas contratacbes, a empresa teria total liberdade de fazé-las,
enguanto a mudanca de regime de trabalho dos atuais empregados estaria sujeita apenas a
op¢lo individual de cada um. Na nova edicio da medida proviséria, feita em 3 de
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setembro, esta critica foi parcialmente considerada, através de nova redacdo :

“Para os atnals empregados, a adoglo do regime de tempo parcial serd feita mediante
opeio manifestada perante a empresa, na forma prevista em instrumento decorrente de
negociaglo coletiva”™ {art.58-A, paragrafo 20.).

Supbe-se, entdo, que novas contratagdes em jornada parcial poderfio ser feitas sem
negociagdo com os sindicatos. Apenas no caso dos empregados atuais, a passagem para o
novo regime de trabalho precisaria estar prevista em acordo coletivo. A nosso ver, essa
diferenciacio entre atuais e futuros empregados ndo faz nenhum sentido, revelando uma
aparente intencdo (nfo assumida pelo governo) em alijar, na medida do possivel, 0s
sindicatos da regulacio das novas formas de contratacdo da mao-de-obra. Lembremos
que, 1o projeto de lei que dispunha sobre o contrato por tempo determinado, as empresas
com ate 20 empregados, bem como aquelas cujos trabalhadores ndo estivessem
representados por nenhum sindicato, podiam celebrar o contrato mediante acordo direto
entre empréegado e empregador. Depois das criticas recebidas, este trecho do projeto teve
o veto presidencial. No caso do contrato em tempo parcial, o problema da falta de

participaciio dos sindicatos se mantém, até ¢ momento.

Na verdade, nunca foi proibido contratar trabalhadores para exercer atividades em
jornadas reduzidas. A lei estipula limites maximos para as jornadas (semanais e diarias),
ndo havendo nenhuma men¢do a limites minimos. Sendo assim, a novidade deste regime
de contratac@o esta na redug@o do direito do trabalhador a férias. Ou seja, néo se trata aqui
de permitir que empresas que no precisam de empregados em tempo integral contratem
com jornada parcial, nem de dar oportunidade de emprego aqueles que s6 podem
trabalhar em jornadas reduzidas (como pode ser o caso de muitas mulheres e estudantes).

Trata-se de reduzir 0 custo do trabalho.

A maneira de efetuar esta reducfo, via diminuicio do direito as férias, € outro ponto
controvertido da medida proviséria. Pela Constitui¢io Federal, os trabalhadores tém

direite a 30 dias de férias. Portanto, a contratac®o em jornada parcial nas condigOes
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propostas pode trazer problemas juridicos futuros®.

O mais preocupante, contudo, ¢ que a medida do governo favorece a transformacio de
contratos por tempo integral em contratos por tempo parcial. Se for este o caminho
escolhido, nio haverd apenas redugfio nas férias, mas também nos atuais saldrios e nas
demais verbas salariais que complem a remuneragdo dos trabalhadores. Como

conseqiiéncia, isto poderd trazer menor consumo ¢ ainda maior desemprego.

H1.2.4 - Riscos da desregulamentacio do trabalho no Brasil

A reestruturagdo produtiva das empresas, o aumento da concorréncia capitalista e a
instabilidade econdmica t&m servido de argumento para desregulamentar e flexibilizar as
relacGes de trabalho. Sob véarias formas e intensidades, isto tem ocorrido em diversos
paises, sem que o desemprego tenha deixado de ser o principal problema social destas
economias. Onde o emprego tem apresentado um comportamento mais favordvel, ¢

notdria a piora nas condi¢des de trabalho e nas remuneragdes percebidas.

De gualquer modo, seja qual for o exemplo que se torne, nenhum pais que esteja hoje
procurando desregulamentar e flexibilizar o seu mercado de irabalho, se compara ao
Brasil em termos de concentracdo de renda e miséria. Baixa escolaridade ¢ alto indice de
analfabetismo sfo caracteristicas de um quadro de exclusfo social de grande parte da

populagdo, que pouce acesso tem a servigos publicos, geralmente de mé qualidade.

Os entraves que o modelo corporative impés & organizagdo sindical € os longos anos de
ditadura nfo permitiram a conformacéio de relagOes maduras entre patrfes e empregados.
Ainda existe uma aversgo patronal as reinvindicagOes dos trabalhadores, estendida as suas
representagdes sindicais. Estas nfo dispSem de liberdade de atuacdo, dentro ou fora das

empresas. Mesmo com o revigoramento do movimento sindical a partir das greves dos

¥ Vale a pena registrar a opinidio de um empresario, Sr. Mario Bernardind, vice-presidente do Centro das Indtistrias
do Estado de Séo Paule {Ciesp) ¢ da Associagio Brasileira da Indistria de Maquinas (Abimaq} sobre a medida
proviséria do contrato em tempo parcial: “Agora vamos todos discutir firulas juridicas de medidas que ndo teriam, de
gualquer forma, efeito nenhum.,. Nio vou contratar ninguém por tempo parcial nem por tempo total porque o que
propicia o aumento de quadro de funciondrios nfio s8o medidas provisdrias e sim o ritmo da atividade econdmica...
Esse pacote ndo cria empregos” (Estado de S80 Paclo, 8/agosto/G8).
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metaltrgicos do ABC no final dos anos 70, a prética da negociaco € pouco exercitada.
Para uma grande parte dos empregados registrados, seus direitos estdio restritos ao que a
CLT lhes resguarda. Para um imenso contingente de trabalhadores ocupados, mas sem

vinculo empregaticio, nem os direitos basicos sio respeitados.

Sob estas condicdes, o caminho que vem sendo trilhado de flexibilizac8o dos contratos de
trabatho, previamente as mudancas fundamentais no campo da organizagio sindical e das
negociacdes coletivas, ndo deve trazer os resultados alegados para justificar as medidas
que t&m sido implementadas. Ao invés de reduzir o desemprego e desestimular o emprego
informal, como se deseja, as conseqii@ncias para 0s trabalhadores podem se restringir a

formalizacdo do trabalho precério.

Neste sentido, a jornada de trabalho variavel torna-se uma forma de evitar o pagamento de
horas extras. Para os empregadores que pagam as horas trabalhadas acima da jornada
normal com o acréscimo devido, a jornada flexivel permitird uma economia. Para aqueles
que burlam 2 lei, representar a formalizaco do ilegal. O contrato por tempo determinado
pode vir a significar apenas um mecanismo de reducio de direitos (FGTS menor e
auséncia de indenizacdo na demissdo). No caso do trabalho em tempo parcial, a
consequéncia mais provavel serd a reducio dos salarios e das férias, sem aumento da

ocupacio.

Nio se trata aqui de uma critica indiscriminada a qualquer tipo de tentativa de
flexibilizacdo do sistema de rela¢des de trabalho. O problema é que, como vimos, este ja é
muito flexivel no Brasil, sob uma série de aspectos. Torna-lo ainda mais maledvel,
mantendo a desigualdade existente entre as partes atuantes do sistema, significa beneficiar
apenas um dos lados, discriminando o lado mais fraco, Se a flexibilidade pode trazer
beneficios, estes devem ser distribuidos coletivamente. No quadro atual, isto nos parece
impossivel. O mais provéavel € que algumas categorias com sindicatos mais fortes
consigam “negociar a flexibilidade”, enquanto a maioria dos trabalhadores, o 6nus das

transformages em curso sera imposto.

A alternativa mais radical de desregulamentar os direitos trabalhistas presentes na CLT,
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reduzindo-os ao minimo possivel, ¢ ainda pior, a nfio ser sob a otica de interesses
mdividuais. Para a maijoria dos trabalhadores, ndo cobertos por acordos coletivos

efetivamente negociados, as perdas seriam grandes e, provavelmente, definitivas.

Reiteramos uma idéia enunciada mais acima quanto 4 equivaléncia entre, de um lado, a
descentralizacdo das negociagbes nos paises em que os contratos coletivos centralizados
garantem direitos bésicos aos trabalhadores e, de oufro, a desregulamentacdo e/ou
flexibilizacdo dos direitos trabalhistas no Brasil. Os dois movimentos obedecem aos
mesmos interesses que sfdo os de reduzir tais direitos. No caso daqueles paises, o grosso
das normas gue regulam as relagdes de trabalho estfo inscritas no corpo dos contratos
coletivos. Em muitos casos, o Estado tem o papel de garantir as condigOes para que o
processo de negociacdo se estabeleca e resulte em contratos firmados entre capital e
trabatho. No Brasil, os direitos minimos ¢ 0s procedimentos necessirios & negociacio
estio estabelecidos na Consolidagio das Leis Trabalhistas. A descentralizagdo das
negoclagdes favorece a desregulamentagfio de direitos naqueles paises. Aqui, 0 Inesmo

efeito € buscado com o ataque indiscriminado a CLT.

A desregulamentagdo dos direitos deve ter como condigdo a desregulamentacfo dos
entraves a organizacio sindical impostos pela mesma CLT. Do contrério, é pura retdrica o
discurso em favor do fortalecimento das negociagdes para a construgdo de relacdes entre
capital ¢ trabalho menos conflituosas e mais participativas. Enquanto se apostar na
desigualdade e no enfraquecimento do movimento sindical como caminhos para a
prosperidade capitalista, a flexibilidade aprofundard a heterogeneidade no mercado de
trabatho brasileiro ¢ a exclusfio social. Simultaneamente, poderd haver uma redugdo no
custo do trabalho sem repercussSes importantes sobre a competitividade e sobre o

eMPrego.

A opcio de politica econdmica do governo brasileiro desde ¢ Plano Real, de favorecer o
capital internacional e a abertura comercial, em detrimento do crescimento da producio e
em nome da estabilidade de precos, faz com que a proposta de flexibilizagdo ¢
desregulamentacio dos direitos trabathistas pareca ainda mais ineficaz -~com respeito ao

emprego- e mais perversa do ponto de vista social. Nestas condigbes, que tendem a
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enfraquecer o poder de barganha dos trabalhadores, as medidas que vém sendo
implementadas por iniciativa do poder executivo no campo das relages de trabatho
parecem servir apenas para compensar algumas empresas do inforttinio causado pela
valorizacdo do cAmbio, juros altos ¢ aumento da carga fiscal defendidos pela propria

politica econdmica.

A complexidade da situacdo brasileira no contexto de instabilidade mundial abre espaco
para que a redugio no custo do trabalho -ou mesmo sua virtual possibilidade, através do
aurento da flexibilidade- seja valorizada como um objetivo em si, independentemente de
outros irnpactos. Esta visBo parece permear as medidas implantadas recentemente,
incluindo a participagio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas, que

frutificou simultaneamente a um processo de desregulamentacio dos reajustes salariais.

E sobre a PLR que dedicaremos o préximo capitulo. Neste contexto de flexibilizacio das
relagdes de trabalho, tentamos entender o papel que esta modalidade de remuneraco estd

tomando no Brasil, considerando seus condicionantes, limitagdes, riscos e oportunidades.
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CAPITULO IV
PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES NOS LUCROS OU
RESULTADOS DAS EMPRESAS NO BRASIL

A crise do fordismo e as mudangas que se seguiram na forma de produzir e distribuir a
riqueza gerada no mundo capitalista foram acompanhadas por um processo de
desregulacio das relacbes econbmicas € sociais nos Ultimos 25 anos. Neste processo, os
sistemas de relacdes de trabalho foram alvo de intenso ataque, com o objetivo de
desregulamentar direitos trabalhistas e flexibilizar certas normas e procedimentos que

regulavam a relacBo capital/trabalho.

Facilitando este movimento, o Estado reduziu sua intervencéo no mercado de trabalho
g/ou intervelo no sentido da sua flexibiliza¢do. Ao mesmo tempo, as negociacdes
coletivas foram sendo crescentemente influenciadas por interesses locais, através da
rransferéneia de temas de interesse coletivo -das negociaces centralizadas com as
representacdes sindicais para o &mbito da empresa- ¢ pelo estabelecimento de negociacfes

diretas entre patroes e empregados.

Assim, abriram-se oportunidades para a contratagdio de trabalhadores por prazo
determinado e em tempo parcial. Além disso, foram flexibilizadas as funcdes na

ocupacio, a jornada de frabalho ¢ a remuneracdo do trabalhador.

A flexibilizagdo da remuneracio do trabalho se da pelo aumento da parcela varidvel do
salario, paga em forma de abono, comparativamente & parcela fixa, garantida e
incorporada nos rendimentos. Enfre as vérias modalidades de remuneracdo variavel, a
participac3o dos trabalhadores nos hucros ou resuitados das empresas teve uma grande
expansdo a partir dos anos 80, aoc mesmo tempo em que mecanismos de indexagdo dos

salarios a inflacdo foram perdendo espago como determinantes da evolugdo salanal.

No Brasil, o processo resumido acima vem se desenvolvendo a partir do inicio da década
de 90, assumindo contornos especificos. Apesar do pais ndo ter implementado o chamado

fordismo em todas as suas dimensdes, tendo conservado uma grande heterogeneidade
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produtiva, flagrante desigualdade social e fraco poder de regulacfio sindical, o mesmo
discurso liberalizante tem encontrado repercussfio. As inovaces tecnolbgicas e
organizacionais tém requerido maior flexibilidade no uso do trabalho, assim como o
aumento da concorréncia e da instabilidade econdmica tém demandado maior autonomia

empresarial na determinagdo do custo do trabalho.

Apds trinta anos de politica salarial, durante os quais o Estado teve o principal papel no
esquema de determinacdo da remuneraco do trabalho, ¢ instituida a livre-negociacdo dos
salarios (Julho/95), quase simultaneamente & medida proviséria sobre participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados (dezembro/94). Desde entdo, as negociaq:ﬁes
coletivas vém se dando num cendrio totalmente novo, tanto para as representacfes

patronais, quanto para as dos trabalhadores.

Nosso objetivo neste capitulo é verificar como se da a introdugio e expansdo da PLR no
Brasil. Aproveitando as experiéncias internacionais relatadas no capitulo Il, procuraremos
identificar os determinantes da difusdo da PLR e 0s contornos assumidos, considerando as

especificidades locais.

Entendemos que os principals interesses que explicam a adog¢fo desta nova modalidade de
remuneragdo sdo os mesmos que foram destacados 4 luz das outras experiéncias, sejam
eles: incentivo ao melhor desempenho do trabalhador; flexibilizacfo dos custos salariais;
redugdio de encargos trabalhistas; e fortalecimento das negociacSes por empresa. Vamos,
entdo, procurar identifica-los no contexto brasileiro, analisando a legislagiio pertinente e
tendo como base para estudo quase mil instrumentos legais, entre convengdes € acordos

coletivos.

) pouco tempo de regulamentacdo da participagdo dos frabalhadores nos lucros ou
resultados no Brasil, transcorrido numa fase de grandes alteragdes no cenario econdmico,
com sérios impactos sobre o mercado de trabalho, nos recomenda cautela na analise do
significado que a PLR pode estar tendo no jogo da determinagdio dos salérios. Por isso,
ndo arriscamos conclusdes definitivas. Mesmo assim, supomos contar com evidéncias

suficientes de que a PLR est4 sendo mal aproveitada como instrumento de gerenciamento
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de recursos humanos para incentivo ao trabalbador, ao mesmo tempo em que desempenha
um papel importante no caminho da flexibilizagdo salarial e como mecamsmo de reducio

de encargos trabalhistas,

IV.1 - O cenario perfeito: inflacdo baixa e desindexacao salarial

A participacio dos trabalhadores nos lucros estava prevista na Constitui¢do brasileira,
desde 1946, No artigo 157, inciso IV, lia-se:

*A legisiacio do Trabalho e da Previdéncia Social obedecerd aos seguintes preceitos, além
de outros que visem & melhoria da condigfo dos trabalhadores: ... IV - a participagio
obrigatbria e direta do trabalhador nos lucros das empresas, nos termos e pela forma que a
let determinar.”

Em 1967, a Constituigdo promulgada sob o regime militar conservou o preceito anterior,

com modificagdes (art.158, inciso V), mantidas pela Emenda Constitucional de 1969:

... V - integra¢do na vida e no desenvolvimento da empresa, com participaciio nos lucros
g, excepcionaimente, na gestfio, segundo for estabelecido por lei.”

A despeito de ser preceito constitucional ha tanto tempo, a participacio dos trabalhadores
nos lacros s6 foi regulamentada em dezembro de 1994, através da medida proviséria
794/94, Um dos motivos apontados para o descaso com a Constituigdo era o recelo da
PLR wvir a ser incorporada a remuneracdo do trabalhador, tornando-se um direito
adquirido. Este receio se ancorava na possibilidade da participacfo nos lucros tornar-se
uma parcela habitual da remuneracio e, como tal, passar a integré-la. Segundo parecer do
Tribunal Superior do Trabatho, “a parcela de participacdo nos lucros da empresa,

habitualmente paga, tem natureza salarial, para todos os efeitos legais” (Enunciado
251)%,

A Constituicao atual, promulgada em 1988, considerou esta preocupagio e reapresentou a
participacfo nos lucros como algo desvinculado da remuneracdo, o que ficou explicito no

artigo 7o., inciso XI. Além disso, infroduziu a possibilidade da participacdo dos

¥ Ver Gongalves, Renato (1996) “Participagio dos trabalhadores nos hicros o resultados das empresas”™, Texto para
discussdo, n° 42, BNDER, Rio de Janeiro, jangiro.
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trabalhadores nfo ficar restrita aos lucros, estendendo-se aos resultados:

“Sdo direltos dos trabalhadores urbanos ¢ rurais além de outros que visem a melhoria de
sua condico social: ... XI ~ participagio nos lucros, ou resultados, desvinculada da
remuneracdo, e, excepcionalmente, participagiio na gestdo, conforme definido em lei”
(grifo nosso)

Outro motivo que explica a demora em regulamentar a PLR, apesar de terem sido
elaborados cerca de 60 projetos sobre o assunto, é a existéncia de uma forte regulagio do
Estado sobre os salarios, que determinava 4s empresas o reajuste salarial a ser aplicado,

desde 1965.

A politica salarial sofreu infimeras alteragdes durante 30 anos, em fungdo da politica
econdmica ¢ da evolugdo das taxas de inflagdo, mas sempre exerceu um papel
determinante na evolucfio dos salarios dos trabalhadores regidos pela CLT. Até 1976,
mesmo os indices de produtividade, que deveriam ser acrescidos aos salarios, eram
determinados pelo governo federal. Depois daquele ano, quando acontecia de sindicatos ¢
empresas ndo entrarem em acordo, a justica do trabalho costumava arbitrar um indice de
produtividade que acabava servindo de parfmetro para novas negociagdes ¢
generalizando-se para outras categorias. Em funcdo da pouca autonomia na determina¢io
dos salarios nominais reservada as empresas, estas resistiam a aceitar qualquer oufra

obrigacdo com relacdo a remuneracao do trabathador.

Sobre este aspecto, a resisténcia patronal pdde ser relaxada a partir da medida proviséria
no. 1053, de 30/06/95, que dispunha sobre medidas complementares ao Plano Real e
institulu a livre negociacgéo:

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

Percebe-se que o conceito usado de livre negociacio € muito restrito, entendido apenas
como a auséncia de garantia legal de reajuste para os salérios. Mais a frente, o govemo

cerceia as acdes das partes em negociacio, inclusive a atuac¢do da justica do trabalho:

Art. 13 - Na negociagBo coletiva ¢ no dissidio coletivo sfo vedadas: [ - a estipulagdo ou
fixagio de clausula de reajuste ou corregfio salarial automética vinculada a indices de
precos; 1I - a concessfio a titulo de produtividade, de aumento nio amparado em
indicadores objetivos, aferidos por empresa. Pardgrafo nico - Nas revisdes salariais na
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data-base anual, serfio deduzidas as antecipactes e os aumentos concedidos no periodo
anterior a revisdo.

Esta MP teve sua constitucionalidade questionada junto ac Supremo Tribunal Federal,
levando o governo a reeditar a medida sem a obrigatoriedade dos indicadores de
produtividade serem aferidos por empresa ¢ sem a instrucdo de desconto dos auvmentos

salariais anteriores a data-base™.

A medida provisdria do governo nfo instituiu a livre negociacio de fato, mas acabou com
a mdexacio dos salarios. A partir desta MP, foi posto um fim na politica salarial de
reajustes automaticos. O governo deixou de assegurar a reposicio da inflagio posterior a
junho de 1995 ¢, através do mesmo instrumento, impediu que os reajustes negociados ou
arbitrados pela justica fossem vinculados a indices de precos. Assim, foi dado um passo

importante em direcdo a outras formas de remuneragdo e a participacio nos lucros, recém

regulamentada®.

Nem sempre a politica salarial desempenhou um papel protetor eficaz do poder aguisitivo
do assalariado. Muitas vezes foi utilizada como instrumento de arrocho salarial. De
qualguer modo, sempre foi capaz de nortear a remuneragdo do trabalho. Nos tltimos 10
anos, em que se conviveu com varios periodos de intensa aceleragdo inflacionaria,
entrecortados por sucessivos planos de estabilizacdio, a politica salarial conseguiu
preservar um certo ordenamento dos salarios, mesmo com perdas reais. Podemos dizer
que a politica salarial definia certos limites a flexibilizacdo dos salarios reais provocada
pela inflacdo. De certo modo, a sistemética de reajustes exercia um coutrole sobre a

oscilagio dos saldrios, a0 mesmo tempo em que inibia seu crescimento.

Com a queda abrupta e duradoura da inflagfio, a indexa¢io passa a ser indesejavel, do
porito de vista da estabilidade dos precos. Por outro lado, também deixa de ser necessaria

para ordenar os salarios. Nio hd mais o risco de corrosdo exagerada do poder aquisitivo

% Guire motivo que levou & Aglo Direta de Incomstitucionalidade no.1309/2 fol a obrigatoriedade, imposta pela
referida medida proviséria, das partes recorrerem a mediagBo antes de ajuizarem dissidio coletivo, em caso da
negociacdo se fTusirar. Na nova edicio da MP, a mediagdo tornou-se facultativa,

¥ ver DIEESE (1996 b) “Desindexagdo salarial ¢ negociagio coletiva”, Boletim DIFESE, n° 180, margo.
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dos trabathadores pertencentes a categorias menos organizadas, nem de descontrole das

reivindica¢des e conquistas das categorias mais fortes.

A conseqiiéncia da desindexacdo € que as empresas passam a ter maior autonomia para
definir a evolucdo dos saldrios nominais. Ao mesmo tempo, os saldrios reais perdem

flexibilidade com a queda da inflagio.

A mflagio crescente desvalorizava os saldrios, corroendo os reajustes e anulando os
ganhos de produtividade incorporados. Nesse sentido, permitia a reducdo dos custos de
pessoal sem dimunuicdo dos salarios nominais. Numa economia ¢om pregos relativamente
estaveis, pressionados pela entrada de produtos importados, o repasse dos aumentos de
custos 3o0s pregos tornou-se muito mais dificil. Consequéntemente, os salérios reais

perderam a flexibilidade propiciada anteriormente pela inflaco.

Este € um ponto fundamental para entender porque as empresas, a partir do Plano Real,
tém preferide o caminho da remuneracdo variavel, nfo incorporada aos saldrios, do que

aplicar reajustes e conceder aumentos definitivos aos salarios dos seus empregados.

A medida proviséria que regulamentou a PLR em 1994 e suas infimeras alteragdes
merecem ser cuidadosamente analisadas para a compreensio dos interesses envolvidos e
dos motivos que levam as empresas a adotarem a participagio dos trabalbhadores nos

lucros ou resultados no Brasil,

IV.2 - Quatro anos de medidas previsdrias

Apods a promulgaco da Constituigdo de 1988, quando se esclareceu que a participacdo
nos hucros ou resultados nfo se vincularia & remuneracio, o tema reacendeu o interesse
dos legisladores na sua regulamentagio. Indimeros projetos de lei e substitutivos foram
elaborados por deputados ¢ senadores de vérios partidos sem nenhum deles se transformar

em lei,

A medida proviséria 794 publicada em dezembro de 1994 teve como base o actmulo de
discussdes sobre a matéria e vem sendo reeditada, mensalmente, com algumas alteragdes.

As primeiras edigdes nfo faziam diferenca entre empresas pablicas ou privadas. Porém, a
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partir da MP 980 (abril/95), a participacdo dos trabathadores nos lucros ou resultados das
estatais federais (empresas em que a Unido detém a maioria do capital votante) passou a
exigir regulamentacio propria, o que ocorreu através da resolucdo no.10 do Conselho de

Coordenagio ¢ Controle das Empresas Estatais - CCE, de 30 de maio de 1995,
As 58 publicacGes feitas até o momento possuer o mesmo artigo 1°:

“Esta Medida Proviséria regula a participaggo dos trabathadores nos Incros ou resultados
da empresa como instrumento de integracdo entre o capital e o trabalho e como incentivo &
produtividade, nos termos do art. 70., inciso X1, da Constituicio,”

A iniciativa do poder executivo recebeu criticas e elogios de empresarios ¢ trabalhadores,
o que revela a complexidade de mteresses que cercam o tema. A frente, apresentamos as
questdes mais importantes tocadas pela MP, considerando as mudangas relevantes

mtroduzidas durante esses quatro anos de sucessivas reedicGes.

iV.2.1 - Participacfio/exclusio dos sindicatos nas negociagdes

A contar do seu artigo 1°, o espirito de parceria entre patrBes e empregados parece
inspirar a regulamentacdo da PLR, que se apresenta com o objetivo de incentivar o
desernpenho do empregado visando ac aumento da produtividade. No entanto, o
tratamento dado ao longo desses quatro anos de medidas provisdrias a participagio
sindical no processo de negociacdo da PLR revela a inten¢do de alijar os sindicatos da

referida “integragdo entre o capital ¢ o trabalho”.
Na primeira MP, o artigo 2° dizia:

“Toda a empresa deverd convencionar com seus empregados, mediante negociacio
coletiva, a forma de participago destes em seus lucros ¢ resultados”.

Na época de sua publicacdo, criticou-se o fato da MP ndo fazer referéncia explicita a
participaciio dos sindicatos, muito embora a Constitui¢do lhes confira o papel de
representantes dos trabathadores nas negociagdes coletivas. No més seguinte, na reedicio
da MP sob o n° 860, a omiss3o da participa¢do sindical no texto anterior revelou-se
proposital, pois ao mnvés de explicitar o direito dos sindicatos de proceder as negociagdes

de PLR, a nova redacio procurou exclui-los, privilegiando a negociagdo direta entre
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patrées e empregados:

“Toda a empresa deverd convencionar com seus empregados, por meio de comissio por
eles_gscolhida, a forma de participacdic daqueles em seus Iucros e resultados™ (grifo
nOSsa).

Os sindicatos sdo mencionados apenas no paragrafo 20. do mesmo artigo, em que €

reservado a entidade sindical o papel de arquivar o instrumento de acordo celebrado.

Esta mudanca foi objeto de uma agdo direta de inconstitucionalidade movida por
entidades sindicais®, com base no art. 8o. da Constituigido Federal que diz ser obrigatdria
a participagdc dos sindicatos nas negociactes coletivas de trabatho. Sendo a PLR um
assunto de interesse coletivo, por se tratar de condi¢des de trabalho, sua negociagio nio

poderia prescindir dos sindicatos.

A presenca sindical s6 foi admitida explicitamente na reedi¢do de agosto de 1997, Mesmo
assim, a redagdo soa como uma concessdo feita aos sindicatos para participarem da
negociacio, na medida em que lbes permite apenas a indicagdo de um membro da
comissdo. Com este expediente, ficaria afastada a possibilidade do acordo de interesse
coletivo vir a ser questionado e considerado nulo, em funcfo da falta de participacio dos

sindicatos:

“A participagio nos lucros ou resuitados serd objeto de negociacio entre a empresa € seus
empregados, mediante comissdc por estes escolhida, integrada, ainda, por um

representante indicado pelo sindicato da categoria” (grifo nosso).

Em junho de 1998, fot feita a penfiltima alteragdo no artigo 2o. de que estamos tratando.

Desta vez, chega a ser arriscado dar wma interpretagio ao enunciado, tamanha ¢ a

confusio do texto:

“A participag8io nos lucros ou resultados sera objeto de negociagfio entre a empresa € seus
empregados, mediante um dos procedimentos a seguir descritos, escolhidos pelas partes de
comum acordo:

I - comissiic escolhida pelas partes, integrada, também, por um representante indicado

8 ADIN no.1361-1, de 23/10/95. Requerentes: Confederagfio Nacional dos Trabalhadores na Agricultura
(CONTAG), Confederaciio Nacional dos Metaldrgicos {CNM-CUT), Confederagiio dos Quimicos {CUT), Fed_erz%céo
Nacional dos Trabalhadores nas Industrias da Construgo e da Madeira (CUT) e Sindicato Nacional dos Aeroviarios.
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pelo sindicato da respectiva categoria, dentre os empregados da empresa;

Il - cenvenclo ou acordo coletivo.

A leitura do texto acima dé a impresséo de que o governo, depois de tanta critica, resolveu
deixar para as partes decidirem de que forma v8o negociar: através de comissdo de
empregados com um membro indicado pelo sindicato; ou sé com a representacio sindical
(j& que sd0 estes que firmam convengdes ¢ acordos coletivos). Mas, de gue forma esta
decisdo seria tomada? E possivel imaginar empresa ¢ empregados fazendo uma ampla
assembléia para decidirem se escothem wma comissdo para negociar a PLR ou deixam o
assunto para os sindicatos? No caso de uma empresa pequena, 1550 ndo seria problema.
Mas ¢ completamente desproposital imaginar uma empresa do tamanho de uma
Volkswagen, por exemplo, com cerca de 20.000 empregados, distribuidos em viérios
estabelecimentos, tendo esse procedimento. A propésito, as representagdes sindicais nfo

servem justamente para isto, ou seja, para representar os trabathadores?

O texto diz que a decisdo de como negociar deve ser de comum acordo. E se as partes ndo
chegarem sequer a um acordo de quem negocia com guem? O caminho da justica do

trabalho sempre poderd ser usado. Mas, supomos que o mais provavel € que a empresa

imponha a sua preferéncia e os empregados acatem.

QOutro problema que vemos estd na formagdo da comissdo. Antes, esta era escolhida entre
os empregados, Agora, a comissdo € escolhida pelas partes. Fica a ddvida se a empresa
pode opinar sobre os membros indicados pelos empregados, interferindo diretamente na
formacdo da bancada de negociadores pelo lado dos trabalhadores. Com relagdo ao
representante do sindicato, passou a ser exigido que este fosse um empregado da empresa,
0 gue € totalmente 116gico com relaglo ao esquema atual de representacdo sindical, gue
nfo € por empresa, mas por categoria profissional dentro de uma base geografica. Esta

exigéneia sem fundamento foi suprimida recentemente, mantendo-se o restante do texto.

As idas e vindas sobre a questdo da participacao dos sindicatos nas negociacdes de PLR
sdo mais uma evidéncia de como estdo sendo conduzidas as propostas de alteragdo nas

relagGes de trabalho. Por trds da retérica da livre-negociacdo, sedimentam-se condi¢Oes
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claramente desfavoraveis do lado dos trabalhadores. Houve situagbes em que empresas
nfdo aceitaram negociar com os sindicatos, apegando-se ao texto da medida provisdna.
Houve ainda casos, que podem ser muito mais frequentes do que as provas de que
dispomos, da comissdo de empregados ser formada apenas pelo corpo gerencial da

empresa, estando o acordo assinado pela diretoria, de um lado, e a geréncta, de outro.

Desde que a PLR passou a ser regulamentada, a questdo da participacdo ou exclusdo dos
sindicatos da negociacio € objeto de polémica, gerando uma disputa desnecesséria entre
capital e trabalho. Neste sentido, tem agucado o conflito ao invés de arrefecé-lo, como

seria, supostamente, sua intengdo,

IV.2.2 - Negociaciio por empresa

Nao € possivel falar de um padrdc de negociacio no Brasil. As negociagles podem
ocorrer entre sindicatos de categorias profissionais (trabalhadores) e econdmicas
(empregadores), que representam varias empresas, firmando convengdes coletivas. Podem
também se dar entre os sindicatos de trabalhadores e uma ou mais empresas, que

resuitariam em acordos coletivos,

As convencdes estabelecem as condigdes de trabalho que devem servir de parfimetro para
todas as empresas e respectivos empregados abrangidos pelo instrumento. Os acordos sdo
feitos na auséneia de convengBes ou quando se procura avancar sobre as condigdes

basicas estabelecidas.

No processo de determinacfo dos salarios, o usual é que as convengGes definam um
reajuste minimo a ser aplicado, os indices de aumentos reais/produtividade, além de
outras verbas, respeitados os direitos basicos previstos em lei. Havendo possibilidade, os

acordos com as empresas estabelecem condiges mais favoraveis aos empregados.

Até a MP de 30/06/98, as medidas provisdrias da participagdo nos lucros jogavam a
negociacfo desta remuneracdo para 0 &mbito da empresa. Diziam, textualmente, que era a
empresa que irla negociar, valendo-se de indices de produtividade, qualidade ou

lucratividade da prépria empresa ¢ definindo programas de metas pactuados.
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Esta possibilidade foi preservada. Porém, a partir de julho de 1998, vimos que se crion a
alternativa da PLR ser firmada em convengles coletivas, o que parece um recuo com
relacdo a tentativa de privilegiar a instincia local. A dificuldade de se iniciar uma
discussdo de PLR em empresas sem prética de negociacdes coletivas ¢ sem representacdo

sindical pode ter levado o Executive a permitir ¢ tratamento deste tema nas convengdes,

Os bancarios sio um exemplo de categoria que cenfralizam as discussbes de PLR,
seguindo a mesma estratégia levada das campanhas salariais. Desde 1995, & revelia da
medida provisodria, a PLR ¢ negociada em convencgdo nacional, na data-base, junto com as

demais clausulas relativas a remuneracio.

A PLR negociada por empresa abre um caminho préspero para a participacio dos
empregados e dos sindicatos nas discussGes sobre organizacdo do trabalho e
reestruturacio produtiva, além de poder converter-se num embrido de organizacdo por
local de trabalho, o que € positivo para os trabalhadores. Do ponto de vista empresarial, a
PLR por empresa permite o sen uso como mecanisino de incentivo ao empregado,
condicionando o seu pagamento ao atingimento de metas de trabalho negociadas, ao
mesmo tempo em qgue d4 malor autonomia ao empregador na determinacio da
remuneracdo paga. Apesar destas vantagens, ainda hd muito receio entre 0s empresarios
de colocar sua empresa a frente das negociagbes, temendo a interferéncia sindical e a

necessidade de abnir informacdes que preferem manter em sigilo.

£ dificil fazer uma previsdo a respeito do rumo que irdo tomar as negociagdes salariais,
incluindo a participagdio nos lucros ou resultados, Sabe-se que é muito complicado fazer
uma discussdc sobre parcelas da remumeracdo de forma fragmentada, em vérias
instdncias. Por isso, uma possibilidade € que os temas relativos & remuneracdio do
trabathador agreguem-se em negociacdes descentralizadas, diretamente com as empresas.
Catra possibilidade € gue a PLR passe a ser considerada nas negociages centralizadas

com vistas as convencgdes coletivas.

A nosso ver, o ideal seria que as intincias centrais fossem utilizadas para fixar parimetros

quanto a valores, além de critérios para o pagamento da PLR, a exemplo do que ocorre
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com a negociacdo de reajustes e aumentos salariais. No &mbito da empresa, seriam
negociadas as metas de trabalho, as condigSes para seu atingimento e o valor preciso da

PLR, respeitados os pardmetros acordados anteriormente,

De todo o modo, seria interessante que a negociaciio de PLR se desse em momento
distinto da discussdo de reajustes e aumentos salariais para evitar a troca de salarios por
PLR. Este ponto estd previsto na legislagdo francesa e deveria ser contemplado na
regulamentacdo brasileira da participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das

empresas.

1V.2.3 - Isencéio de obrigaches trabalhistas e fiscais

Vimos que a Constituicdo de 1988 afastou um dos maiores problemas para a adocdo da
participacdo nos lucros, explicitando que estd “desvinculada da remuneracdo”. Com esta
expressdo, quis dizer que a PLR pode ser aumentada, reduzida ou excluida em funcdo de
regras proprias, que nfo as que regem o comportamento do salario, stricto sensu, que
corresponde a parcela fixa da remuneracio. Trata-se de um valor independente, que ndo
estd subordinado ao salanio, nem tem impacto direto sobre este. No caso brasileiro, isto
significa que as parcelas da remuneraciio que incidem sobre o salario-base do trabalhador

(130., FGTS, férias, adicionais etc) ndo se alteram em fun¢do da PLR.

As medidas provisérias que vém regulamentando a participagfio dos trabalhadores nos
tucros ou resultados reforgam esta idéia de ndo incorporacdo & remunera¢do fixa, tratando
a PLR como um abono salarial. Mas vio além disto, isentando o valor pago da incidéncia
de encargos sociais. Ou seja, INSS, seguwro de acidentes de trabalho, salario-educagio ¢ as
contribuicdes para o sistema S (Sesi/Sesc/Senai/Senac/Sebrae) e para o Incra (no caso de
empresas rurais) ndo incidem sobre os pagamentos feitos a titulo de participagdo nos

lucros. Conforme seu artigo 30.:

“A participacdo de que trata o art. 20. nfo substitui ou complementa a remuneragio devida
a qualquer empregado, nem constitui base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista,
ndo se lhe aplicando o principio da habitualidade”.

Considerando que, no meio empresarial, é bastante difundida a opinmido de que os
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encargos sociais sfo altos, a sua total isengdo sobre a parcela referente 8 PLR € uma
vantagem. O objetivo seria estimular o empresantado a adotar a remuneracio flexivel,
oferecendo a possibilidade de reduzir o custo do trabalbo. O mesmo sentido ¢ dado 2
isencio de imposto de renda atribuido a pessoa juridica. Esta deve considerar a PLR como

despesa operacional, reduzindo o lucro a ser tributado.

Com relagdo aos trabalhadores, a PLR esta isenta da aplicacdo de aliguota destinada ao
INSS. Do ponto de vista fiscal, no entanto, ndo é previsto desconto de imposto de renda

devido, sendo este recolhido na fonte, em separado dos demais rendimentos recebidos.

A analise das experiéncias internacionais de PLR nos mostrou que esta modalidade de
remmuneracdo estd mais difundida justamente nos paises que contam com algum tipo de
incentivo, como redugdio de encargos sociais € desconto no Imposto de renda. A
legislacdo brasileira nfo ignora o forte estimulo representado pelas isences de
obrigagOes trabathistas e fiscais, que estdo previstas em todas as medidas provisérias
gditadas até o momento. Por outro lado, os impactos sobre a arrecadagdo da previdéncia
social e do imposto de renda parecem nfio suscitar mmita preocupacdio, pois ndo estd
previsto nenhum limite para a aplicacdo das isencdes, como se faz em outros paises, enire

08 guais se destacam Franca e Reino Unido.

A obrigatoriedade de que os pagamentos a titulo de PLR n#o tenham periodicidade menor
do que seis meses, 1sto é, ndo ultrapassem dois por ano, pode ser interpretada como uma
tentativa de inibir a substituicio do saldrio fixo mensal por parcelas de participacdo nos
lucros, impedindo a queda da arrecadaglio fiscal e previdencidria. Esta é uma
interpretacio possivel, muito embora a regra estabelecida ndo afaste a possibilidade da
PLR vir a se tornar parte crescente da remuneracio do trabalhador, independentemente da

periodicidade dos pagamentos,

1V.2.4 - Mediacdo e arbitragem como solucio de conflitos

No Brasil, a justica € o caminho natural de qualquer conflito entre capital e trabalho, seja
de carater individual ou coletivo, que ndo chegue a uma solucfio negociada. Assim, as
negociagdes coletivas que terminam em impasse sdo solucionadas com a intermediacdo
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dos tribunais do trabalho, que exercem o papel de mediador na fase processual de

conciliaciio e de arbitro, caso a conciliagio nfio resulte em acordo.

Sdo raros os paises que se utilizam da justica do trabalho ou de qualquer outro meio de
arbitragem compulséria para dirimir conflitos de interesses, isto ¢, discordancias com
respeito a pleitos econdmicos nio atrelados a leis ou a contratos™. O usual é a pratica da

mediagdo e arbitragem voluntaria.

A regulamentagio da participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das
empresas inovou neste campo, introduzindo a possibilidade de se chegar & solugfo de

divergéncias de forma mais direta e rapida através do seu artigo 4°:

Caso a negociac@io visando a participacdo nos lucros ou resultados da empresa resulte em
Impasse, as partes poderdo utilizar-se dos seguintes mecanismos de solu¢do de litigior I -
mediacio; II - arbitragem de ofertas finais. 1 1° Considera~se arbitragem de ofertas finais
aquela em que o arbitro deve restringir-se a optar pela proposta apresentada, em carater
definitivo, por uma das partes. ¥ 2° O mediador ou o drbitro serd escolhido de comum
acordo entre as partes. § 3° Firmado o compromisso arbitral, nfo serd admitida a
desisténcia unilateral de gqualquer das partes. ¥ 4° O laudo arbitral terd for¢a normativa,
independentemente de homologacio judicial.

Sem duvida, trata-se de uma inovacfo fundamental para a construgo de vm sistema
democratico de relagOes de trabalho, mas que ndo € de facil implantacfo, principalmente
em sociedades como a nossa, em que a negociacdo nao € habitual e o conflite sempre foi

abafado pelo arbitrio do Estado.

Para que o sistema de mediagdo ¢ arbitragem voluntaria funcione, é imprescindivel gue o
terceiro elemento da negociacdo inspire a conflanga dos negociadores. Por isso, como
prevé a medida provisoria, este devera ser escolhido de comum acordo entre as partes.
Esta exigéncia impde uma dificuldade natural, que s6 deverd ser superada com a pratica
da negociaco permanente e com a criago de instituigOes especializadas em exercer esta
fungdo. Como a MP ndo prevé o que fazer em caso de desacordo quanto ao mediador ou

arbitro, imagina-se que a justica do trabatho continue sendo acionada em caso de impasse

% Em levantamento feito por José Pastore (1994), op.cit., consta que apenas o Brasil, a ex-fugoslévia e o Sri-Lanka
utilizam a justica do trabalho como método de resolugdo de conflitos de imteresses. Nos casos da Australia ¢
Filipinas, a arbitragemn niio é feita através da justica, mas também consiste nom métode compulsdrio.
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na negociacio de participag¢do nos lucros.

Na realidade, o conflito em torno da PLR pode se dar antes mesmo da negociacdo, no
£aso em que uma das partes se recuse a negociar. Isto pode acontecer e tem acontecido,
porque ha empresas que entendem que a MP ndio obriga a implantacdo do sistema de
participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados. Nas primeiras edigdes da medida
proviséria, lia-se: “Toda a empresa deverd convencionar com seus empregados...”. Nas
tltimas ediges, consta: “A participacdo nos lucros ou resultados serd objeto de

negociagdo entre a empresa e seus empregados...”.

Considerando que a MP nfo estipula prazos para que ocorram as negociagdes, nem
sancGes nos ¢asos em que ha recusa em negociar, ficamos diante de um problema prévio &
implantacio de um sistema voluntario de resolucio de conflifos de interesses nos moldes
previstos. Na impossibilidade de negociagdo, estabelece-se um conflito de direito,

referente & interpretacdo da medida proviséria, que tem forga de let.

Passados quase cinco anos de regulamentagio da participacfo dos trabalhadores nos
lucros, muitas empresas ainda ignoram o assunto € outras se recusam a negociar,
enquanto a PLR se expande em algumas inddstrias e localidades. Vejamos qual é o

quadro de acordos e convengdes firmados no Brasil.

IV.3 - Painel de acordos e convengdes sobre PLR no Brasil

Os dados que vamos apresentar sdo parte de uma pesquisa que estamos realizando no
DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Sécio-Econdmicos sobre a
participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas. Sua fonte de
mformacdes sdo 20 convencdes e 932 acordos sobre PLR obtidos junto as entidades

sindicais de trabalhadores® .

Entre os acordos, 72,9% tém vigéncia de 1 ano. Os demais tém validade por um prazo

7 Cutra pesquisa sobre PLR fot realizada por Zylberstain, Hélio {coord.) et alii (1998) Participacdo ros lucros ou
nos rexuftados: balango de tés anos de regulamentagdo, FIPE - Fundacio Institito de Pesquisas Econdmicas/
Ministério do Trabathe, S. Paulo, abril
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menor oy até 4 anos, sendo que em dez deles nfo ha informacio sobre o prazo contratual.
No caso das convencdes, dezoito valem pelo perfodo de 1 ano. Apenas uma chega a 2

anos e outra no dispde desta informacéo.,

A pesquisa tomou como base para a analise os acordos e convengles que vigeram em
1996 efou 1997%. Aqueles que extrapolaram o periodo delimitado para a andlise, valendo
também para antes de 1996 ou também para depois de 1997, tiveram as informaces
correspondentes desprezadas. Na metodologia utilizada, os contratos com mais de um ano
e meio de validade, no biénio 1996/1997, foram contabilizados como sendo dois
contratos. Os confratos com menos de 18 meses de validade, nestes dois anos, foram

classificados como sendo do ano em que vigorou o maior niimero de meses.

Consideradas essas breves notas metodologicas e feitos os referidos ajustes, o painel de
informagdes a ser descrito e analisado a seguir totaliza 20 convengdes -sendo 11 de 1996
e 9 de 1997- e 970 acordos -456 e 514, respectivamente. Para a composicio desta
amostra, buscou-se obter contratos de todas as regides do pais. Mesmo nio se tratando de
uma ameostragem rigorosamente construida para representar o universo de acordos e
convengOes existentes (o objetivo principal fol o de obter o maior niimero possivel de
contratos), € coerente a observaciio de que a regifio sudeste apresenta o grosso do total do
painel (tabela 4.1). Isto retrata a adogio e expansio da PLR nas localidades onde ha maior

concentracio industrial, principalmente no Estado de S3o Paulo.

% O DIEESE realizou uma pesquisa sobre PLR com base nos acordos e convengdes vigentes no ano de 1995,
valendo-se de informactes coletadas junto as entidades sindicais e 4 imprensa. Os resultados foram publicados no
Boletim DIEESE, de julho de 1996, Considerando as diferencas metodologicas entre a pesquisa atual e 2 anterior, ¢
tendo em vista as dificuldades em adequar as informagbes de 1993 ao novo formato de analise, optamos por
desconsiderar o primeiro ano de implantacc da PLR. Esta decisBo pode ter estreitado a visfic do processo de
implantagdo do programa, mas ndo compromete nenhuma conclusiio apresentada no mabatho.
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Tabela 4.1
Acordos e convencdes sobre PLR por regifio

19%6-1997
Regides - Acordos Convengdes
1896 1997 Total 1996 1997 Total

Narte 2 6 8 - “ -
Nordeste 28 26 NE - 2 2
Centro-Oeste 3 ) 9 - i i
Sudeste 396 433 831 4 5 S
Sut 24 40 64 4 - 4
Nacional 3 H 4 3 i 4
Tol 456 514 970 13 9 20

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participagio dos trabalhadores nes hucros ou
resultados das empresas (em andamento)

Com relagio so tamanho das empresas que vém implantando a participa¢do dos
trabalhadores nos seus lucros ou resultados, o painel apresenta um maior nimero de
acordos com empresas de 51 a 200 empregados e com empresas grandes, com mais de
500 trabalhadores (tabela 4.2). Considerando que o universo de empresas grandes € bem
menor que o de empresas pequenas € médias, conclui-se gue a incidéncia da PLR entre as

empresas de grande porte € maior do que nas de menor porte.

Esta conclusdo € coincidente com a realidade francesa e italiana e reflete, por um lado, o
interesse das grandes empresas em adotar programas de remuneragdo varigvel, num
contexto de movagdes tecnologicas e organizacionais, para incentivar os empregados. Por
outro, revela o interesse em flexibilizar os custos salariais, através da negociagio da PLR,
ao invés de adicionar aos salarios ganhos de produtividade de forma definitiva, Como se
sabe, quanto menor a empresa, menor a sua capacidade de investimentos, menos criativas
sdo as técnicas de gerenciamento de recursos humanos e mais baixo € o nivel absoluto dos
salérios. Além disso, a organizacdo sindical tende a ser mais incipiente nestas empresas ¢

as negociacdes coletivas diretas sio mais raras.
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Tabela 4.2

Acordos de PLR por tamanho de empresa

1996-1997
N de empregados 1996 1997 Total
NE % N* % N Yo

Até 50 83 18,2 71 13,8 154 15,9
De 51 até 200 124 272 151 254 275 284
De 201 até 500 70 i54 14 14,4 144 14,8
Mais que 500 110 24,1 146 28,4 256 26.4
ND.# 69 15,1 72 14,0 141 14,5
Total global 456 100,0 514 100,0 970 1000

Notag; N.D.*- ndo disponivel

Fonte: Pesgquisa DIEESE sobre participacio dos tabathadores nos lucros ou resultades das empresas (em andamento)

A distribuicfio dos acordos de PLR por categorias profissionais (tabela 4.3) mosira uma

clara concentracdo de metalGrgicos, ou seja, trabalhadores nas indistrias metalrgicas,

mecanicas, de material elétrico e comunicacdes e material de transportes, com 53,1% do

total de acordos nos dois anos. Em seguida, estdo os trabalhadores em indisinias de

vestudrio, com 10,6% dos acordos, € nas inddstrias quimicas e farmacéuticas, com 9,2%.
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Tabela 4.3
Bristribuiciio dos acordos de PLR por tamanhe de empresa e por categorias profissionais
Total: 1996 ¢ 1997

Categorias Nede Tamanho da empresa por nimero de empregados {em %)

Profissionais Acordos Ate 30 Desta De20fa Maisde ND.* Total
200 500 500

Ind. Metalrgica, Mecan. 518 &4 363 202 274 8,7 104,0

& hat. Elérico

Tizd, de Vestudrio 103 71,8 17,5 1,0 0.0 9,7 100,0

Ind. Quimicas ¢ &% 10,1 348 16,9 213 16,9 1000

Farmacé8uticas

ind. de Construcio e 34 8,2 20,6 20,6 26,5 235 100,0

Mobiliario

Ind. de Alimentacio 31 6,5 12,9 12,9 419 258 1000

Ind. de Energia Elérica 25 0.0 0.6 8,0 76,0 24,0 1000

Ind. de Artefatos de 20 76,0 50 0,0 10,0 150 1000

Borracha

Ind. de Papel, Fapelio e 18 6,0 6.0 27,8 50,0 222 100,60

Cortica

Coméreio &0 250 26,6 6,7 200 217 106,0

Processamento de Dados 17 23,5 29,3 11,8 17,7 17,7 100,0

Outras 58 0,0 10,3 3.5 50,6 36,2 100,0

Total Q70 159 284 14,8 264 14,5 1600

TMotas N.D. - nomero de empregados nioe disponivel

Fonte: Pesguisa DIEESE sobre participagdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas (ern andamento)

Entre as 20 convengdes, 5 abrangeram trabalhadores da indistria de papel, papeldo e
cortica, 5 referem-se ao setor bancério e as demais distribuem-se entre quimnicos, graficos,
professores, metaltrgicos, téxteis ¢ trabalhadores nas areas de processamento de dados,

transportes e coméreio de derivados de petréleo.

Com base no namero de empregados das empresas que firmaram acordos de PLR com
vigéneia nos anos de 1996 e/on 1997, foi feito um célculo de quantos trabalhadores
gstariam tendo participacdo nos lucros ou resultados. Em 1996, os acordos abrangeram
473525 ftrabalhadores. Em 1997, foram 601.224. Trata-se, contudo, de valores
subestimados, pois para 14,5% dos acordes ndo foi possivel obter informaces sobre o
nimero de empregados contemplados. Além disso, esses dados restringem-se ao painel

pesquisado.
Quanto 4 abrangéncia das 20 convencdes, as de 1996 cobriram 752.896 trabalhadores e,
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em 1997, foram cobertos 539.652, ja descontados aqueles que se beneficiaram por
acordos feitos com empresas da base de representagio das convengdes e que integram o
painel da pesquisa. Destaca-se que, s6 os bancérios, representam cerca de 400.000
pessoas. A reducido do numero de trabalhadores de um ano para o oufro nfo deve ser
atribuida & qileda na cobertura do programa, mas sim a dificuldade que tivemos em

conseguir as convengdes referentes ao ano de 1997.

Come j& foi dito, os numeros apresentados neste painel estdo subestimados frente a
realidade das negociacdes sobre o tema. De qualquer modo, sZo importantes para dar uma
idéia da dimensfo da abrangéncia da PLR, que atinge mais de I milh3o de trabalhadores,

inchuindo acordos ¢ convengdes.

Feita a apresentacdo geral do painel de acordos e convengdes de que dispomos, em termos
de mimero de instrumentos, categorias abrangidas e ntmero de trabalhadores
contemplados, os proéximos topicos deste item tratardo do contetido dos contratos de PLR.
Serdo vistas suas diferencas quanto ao tipo de participagfo (se nos lucros ou nos
resultados), os valores acordados, a forma de representagio dos trabalhadores (com ou

sem os sindicatos) ¢ as metas condicionantes para o pagamento da PLR (se existentes).

Considerando o grande namero de acordos de que dispomos e a riqueza de informagQes
no detalhamento do contetdo, que nfo se verifica na maioria das convengdes,

concentraremos a atencdo sobre os 970 acordos vigentes nos anos de 1996 e/ou 1997,

IV.3.1 - Tipos de participacio (lucres e/ou resultados)
Vimos que tanto a Constituicdo Federal, quanto a medida proviséria que regulamenta a
PLR, falam de participacio nos lucros ou resultados. No entanto, nem uma nem outra

esclarecem o significado dos termos utilizados.

Ha varias formas de quantificar o lucro de uma empresa (lucro operacional, ndo
operacional, bruto, liguido etc). Como ndo ficou claro a que tipo de lucro a participacio
dos trabalhadores deve se atrelar, esta questdo deve ser negociada e precisada em
contrato. Quanto aos resultados, a falta de rigor na regulamentagfo tornou-se uma fonte

de controvérsia. No inicio, surgiram interpretacdes que confundiam os resultados com o
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lucro operacional, uma vez que este termo ¢ resultado operacional podem ser usados
como sindnimos. De & para ca, muitas questdes foram se resolvendo na pratica. Assim,
com base na cultura que vem se consolidando através da experiéncia das negociagdes,

foram adotadas as seguintes definicdes para classificarem-se os acordos de PLR:

s participagfo nos lucros (PL): acordo em que o pagamento estd atrelado direta ou

indiretamente ao Iucro, seja através de um percentual, seja pela definicio de uma meta

de rentabilidade a ser alcancada. Neste caso, ndo ha mengdo a qualquer outro tipo de

meta de desempenho.

s participacio nos resultados (PR): acorde em que o pagamento estd condicionado a uma

ou mais metas de desempenho, como melhora na qualidade do produto, redugdo de
custos, produtividade, entre outras, Neste tipo de acordo, a rentabilidade ndo integra os

indicadores selecionados ¢ o lucro nfio ¢ referéneia e nem condiciona o pagamento da
PLR.

s partficipacio nos lucros e resultados (PL&R): acordo em que o comportamento do lucro

ou dos indicadores de rentabilidade, juntamente com a evolucgfo de outros indicadores

de desempenho, tém influéneia sobre o valor da PLR a ser distribuida®™.

+ participacio independente (PI); acordo que define um valor a ser pago a titulo de PLR,

embora nio faca nenhuma mengdo a lucro, nem condicione © pagamento ao

atingimento de qualquer meta de desempenho.

Seguindo esta classificacdo, verificou-se que a participagio nos tucros pura (PL) € muito
pouco utilizada (tabela 4.4). No caso das convencdes, que valem para varias empresas, a
PL tem ficado restrita ao setor bancario, abrangendo todos os bancos privados em nivel
nacional e cerca de 400.000 trabalhadores. Mesmo a PL&R, embora tenha aumentado
significativamente de 1996 para 1997, € muito menos frequente que as outras duas

modalidades. Uma possivel explica¢do para isso € a resisténcia das empresas em €xpor

¥ Wao confundir PL&R com PLR. A dltima sigla tem sido usada desde o inicio do trabalho para denominar, de
forma ampla, 2 modalidade de remuneragio em estudo, que pode ser de varios tipos, entre o8 quals se inclui 2 PL&R.
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seus fucros e abrir uma discussio com respeito as suas contas. Ao mesmo tempo, muitos
sindicatos preferem n@io condicionar a PLR a indicadores de rentabilidade, justamente
pela dificuldade de obterem-se dados confidveis e pela impossibilidade de interferir nas

intmeras varidvels que determinam os lucros.

Tabela 4.4
Acordos por tipo de PLR
19961997
Tipos de Participagdo 1986 1997

N° % N° Ya
Lucros 21 4.6 ig 3.5
Resuttados 203 445 304 592
Lucros e Resultados 26 5.7 66 12.8
Independente 206 45,2 126 24.5
Total 436 106,0 514 100,0

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participagio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas {em andamento)

Em 1996, a participagio independente (PD), que nio estd vinculada aos lucros nem
condicionada ao alcance de metas, foi a modalidade mais frequente, atingindo 45,2% dos
acordos. No jargdo sindical, este pagamento seria um tipo de “cala-boca”, isto &, um
abono sem nenhuma obrigatoriedade, apenas para arrefecer o descontentamento dos

trabalhadores com as demais condicbes de trabatho.

A grande propor¢do de contratos de PLR do tipo independente pode ter virias
explicagdes: dificuldade das empresas em implementar programas de metas; demora na
conclusdo das negociagdes, inviabilizando a execucio des programas; e pagamento da P1
com outras verbas salarials (produtividade, reajuste etc). De 1996 para 1997, nota-se uma
redugdo na propor¢do de Pls, em favor da PL&R e da participacfio nos resultados (PR),
particularmente entre os acordos. Isto revela a importancia crescente que a vinculagio da
PLR a metas de desempenho vem tomando para as empresas. Mesmo assim, esta
conclusde ndo pode ser generalizada, ja que ha setores em que a vinculagdo dos acordos a
resultados € rara, como indicam as informacdes referentes as inddstrias de vestuério e

alumentacio (tabela 4.5).
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Tabela 4.5
Distribuiciio dos acordos de PLR por tipo ¢ por categorias profissionais
Total: 1996 ¢ 1997

Categorias Nede Tipos de participacio (em %)

Profissionais Acordos Lucros Resuitados Lucros e Independente Total
Resultados

Ind. Metalirgica, mecan. 515 2,1 59,6 3,0 30,3 106,0

e maf. Elétrico

Ind. De vestuério 103 6,0 11,7 0,0 88,3 100,0

Ind Quimicase 29 5,6 62,9 18,0 13,5 108,0

farmac8uticas

Ind. De consirugio e 34 0,0 55,9 5,9 382 100,0

mohiliario

Ind. De alimentagio 31 32 258 0,0 71,0 100,0

Ind. De energia elétrica 25 4.0 8,0 52,0 36,0 100,0

Ind. De artefatos de 20 0,0 90,0 50 5,0 160,0

borrgcha

Ind. De papel, papelfio e i3 0,0 94.4 0,0 5.6 100.0

cortiga

Coméseio 60 6,7 38,3 11,7 233 160,0

Processamento de dados 17 17,6 204 17,6 353 100,0

Cutyag 38 24,1 483 13,5 i2,1 100,0

Total a70 4,0 523 9,3 34,2 100,0

Fonte: Pesguisa DIEESE sobre participagiio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas {em andamento)

() tamanho da empresa, em termos de nimere de empregados, parece estar fortemente
correlacionade ao tipo de PLR, se vinculado a metas ou nio (tabela 4.6). Considerando os
970 acordos validos para o biénio, observa-se que entre as empresas menores (até 50
empregados) ocorrem mais acordos do tipo independente (61,0%). Ao aumentar o
tamanho da empresa, cai a propor¢lo de Pls e cresce a de PRs e PL&Rs. Nas empresas
com rmais de 200 empregados, cerca de 3/4 dos acordos vinculam o pagamento da PLR a

programas de metas, enquanto os acordos independentes nfdo chegam a 20%.

Estes resultados demonstram que a utilizagdo da PLR como instrumento de incentivo aos
empregados encontra maior receptividade nas empresas maiores, que s3o as que tém
maior capacidade de inovacfio e s3o mais sofisticadas no gerenciamento de recursos

humanos.
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Tabela 4.6
Tipoz de acordos de PLR segundo o tamanho da empresa (em %)
Total: 1996 ¢ 1997

N® de empregados Tipo de Participaciio
Lucros Resultados Lucros ¢ Independente Total
Resultados
A 50 56 33,1 33 61,0 00,0
De 51 até 200 2,5 50,5 8,0 38,9 100,0
De 201 até 500 49 67,4 9.0 18,8 100,0
Mais gue 500 3.5 65,2 12,1 19,1 100,0

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participaglio dos trabalhadores nos lucras ou resultados das smpresas {em andamento)

IV.3.2 - Valores e formas de pagamento

Quando apresentamos as experiéncias internacionais no capitulo I, vimos que havia

modalidades de PLR cujo pagamento era feito em agBes, ao invés de dinheiro. No Brasil,

ndo se tem conhecimento de que haja acordos especificos de PLR gue prevejam a

distribuicio de agdes. Nesse painel de pesquisa de 970 acordos, as formas de pagamento

podem ser classificadas como igual, desigual ou mista (grafico 4.1).

Os casos em que 0 pagamento é um valor igual para todos, independentemente do nivel

salarial, sdo a maioria, atingindo 60,6% do total de acordos. Os pagamentos desiguais

podem ser de vérios tipos, correspondendo, principalmente, a percentuais dos salérios e

valores em reais diferenciados por faixa salarial, totalizando 25,7% do painel. Os valores

mistos sdo aqueles compostos por uma parcela igual para todos acrescida de um

percentual do saldrio e atingem 10,2% das situagdes.
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Lrdfico 4.1
Forma de Pagamento da PLE
Totak: 1996 ¢ 1597

Mista N.O. Desigual
10,2% 3,5% 25,7%

Fomte: Pesquisa DIEESE sobre participacdo dos trabslhadores nos lucros on resultados das empresas fem andamento)

E interessante analisar a forma de pagamento, pois ela tem uma grande importdncia na
avaliac8o do significado da PLR enguanto renda para o trabalthador. O valor igual para
todos os empregados, dependendo do montante a ser distribuido, pode ter enorme
releviineia para 0s menores saldrios, contribuindo para reduzir as disparidades existentes

entre os rendimentos do trabalho.

VYalores iguais sfo a forma de pagamento preponderanie dos acordes de tipo
mdependente, ndo vinculados a tuero nem a resultados. Nas empresas com menos de 500
empregados, a forma igualitiria de pagamento estd prevista em cerca de 70% a 80% dos
acordos. Por oulro lado, nas empresas maiores, os valores desiguais e mistos somados tém
2 mesma freqiéneia do que os valores iguais, provavelmente devide ao diferencial de

salarios existente nestas empresas, que induz & adogdo de uma PLR também diferenciada.

D 1996 para 1997, nota-se uma modificagfio no perfil de pagamento da PLR, reduzindo-
se a participaciio da forma igualitdria. Este movimento nfo pode ser atribuido apenas a
gueda do numero de acordos do tipo mmdependente, uma vez que nos demais tipos de
acordos (PL, PR e PL&R) também ocorre uma reducfio dos pagamentos em valor Qnico.
Isto deve estar associado & queda na participagdio relativa dos sindicatos nas negociagdes

{que sera tratada no préximo tdpico), 0s quais costumam defender wma PLR igual para
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todos, ¢ ao aumento dos valores negociados de um ano para o outro, que favorecem o

pagamento diferenciado.

Vejamos, entdo, 0 que a pesquisa nos apresenta de informagdes a respelto dos valores
acordados. Foram selecionados 700 acordos que apresentaram os valores maximos que
seriam pagos em reais (543) e em percentuais dos saldrios (157). Os demais foram
exclufdos da analise, devido & dificuldade ou impossibilidade de quantificarem-se 0s
valores correspondentes. Também foram considerados 453 acordos que garantiram um
valor minimo a ser pago em reais, independentemente de terem sido alcangadas ou

mesmo acordadas metas de desempenho.

A Tabela 4.7 apresenta a distribuicdo do nimero de acordos que estipularam um valor
garantido, por faixas de valores em reais. Este pagamento corresponde ao montante total
definido nos acordos que ndo previam o cumprimento de metas (nestes casos, o valor
garantido e 0 maximo sdo idénticos) e também s antecipacSes acordadas nos casos de
vinculagdo da PLR & melhora dos indicadores de desempenho. A maior concentragio ¢
verificada na faixa de RS 100,00 a R$ 300,00 e o valor garantido médio foi de RS 255,85
no biénio.

Tabela 4.7

Valores minimos em reais garantidos nos acerdos de PLR
Total: 1996 e 1997

Valores minimos garantidos N® ¥
AERE 100 6 133
Mais que REL00 até R$200 183 404
haiz gue R$200 até RE300 104 23,0
Mais que RE300 ate R3400 50 11,0
Mais que RE400 aré R3500 25 55
Mais que R$500 31 6,8
Total 453 1000
Meédia do valor garantido R$25585

Mota: Foram considerados ns acordos que rouseram nformagoes sobre o
valores minunos garantidos em reais.

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participacdo dos trabulhadores nos lucros ou
resultados das smpresas (em andamento )

Os valores méaximos devem ser analisados a partir de uma divisdo entre 0s acordos sem
metas {em que a remuneracdo maxima possivel é o préprio valor garantido) € os acordos

oML metas, em gue o maximo pressupde o alcance total das metas acordadas (tabela 4.8).
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E iteressante constatar que os valores maximos atribuidos 4 participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados, quando estes se comprometem com metas de
desempenho, sfio bem maiores que a remuneracio paga sem nenhum compromisso
estabelecido para a melhora da empresa. Verifica-se que a distribuicdio dos acordos com
metas por faixa de valores ¢ muito mais favordvel, apresentando mais de 35% com
pagamento previsto acima de R$ 500,00 por empregado, no caso de cumprimento integral

das metas acordadas,

Esta situacdio € methor ilustrada através da comparacdo entre as médias dos valores
maximos previstos nos acordos com e sem metas. No primeiro caso, 0 valor médio dos

acordos foi de R$ 526,56, enquanto que na auséneia de metas, foram pagos RS 303,84.

Tabela 4.8

Valores mdximos em reais previstos nos acoerdos de PLR, com e sem metas
Total: 1996 e 1997

Valores maximos Acordos com metas Acordos sem metas
TN % NE %

A RE 100 6 2.3 36 12,8
Mais que RE106 até RI200 34 13,0 108 385
Mais que R5200 ate R3300 48 18,3 65 23,1
Mais que R5300 at€ R3400 41 15,6 27 9.6
Mais que R5400 até RE500 40 15,3 12 4.3
Mais que R§500 93 355 33 11,7
Total 262 100,0 281 160,0
NiEd s eesen s 5659636 R TR 7

Nota: A {abela toializa 543 acordes que forneceram informagtes sobre o5 valores maximos a serem pagos
e reais. Entre estes acordos, 93.2% estipularam valores iguais para todos os empregados € 6,8%
estabeleceram valores escalonados por faixa de selanos .

Fante: Pesquisa DIEESE sobre participagio dos trabathadores nos hucres ou resultados das empresas (em
andamenta}

(O tamanho da empresa também € determinante da grandeza dos valores distribuidos.
(Quanto malor o seu tamanho, em termos de nimero de empregados, mais altos sdo os
valores acordados a titulo de participacdo nos lucros ou resultados (tabela 4.9). Esta

evidéncia, embora previsivel, merece alguns comentarios.

O primeiro refere-se & capacidade crescente das empresas em remunerar o frabaltho, em
funcdo do nimero de empregados. E natural encontrar salarios mais altos em empresas
maiores, dentro de uma mesma fungdo. Assim, € natural que empresas com salarios mais

altos paguem PLR maiores, compativeis com os niveis salariais. Outro ponto é que as
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enmpresas grandes tendem a ter wma maior dispersdo entre 0S menores € O rnalores
salarios, exigindo também wma adequaciio da PLR & desigualdade salarial interna as
empresas. Uma terceira explicacfo para as empresas grandes pagarem valores mais altos a
titulo de PLR estd no fato, j4 comentado, destas firmarem uma maior proporgio de
acordos com metas condicionantes. Como acabamos de ver, aos acordos gue prevéem o
cumpritnento de metas estio associados os maiores valores como pagamento aos
trabalhadores. Isto é coerente, uma vez que a melthora nos indicadores de desempenho da

empresa gera, por si S0, recursos para o pagamento da PLR.

Tabela 4.2
Valores maximos em reais previstos nos acordoes de PLR, segundo o tamanho da empresa
Total: 1996 e 1997

Valores maximos Numero de emapregados

A50 De 51 a 200 De 201 a 500 Mais de 500
A RS 100 4.8 15,1 6.4 1,8
Mais gue R3100 até R$200 31,2 35,0 18,1 6,4
Mais que R3200 até R3300 344 204 20,2 11,8
Mais que R$300 até R8400 136 g4 213 10,9
Mais que R$400 até R$500 4,8 10,5 10,6 14,6
Mais que R3500 11,2 14.6 234 54.5
Tatal B 106,0 160,80 1000 100,0
R RY3E0EE R§ 33556 RE 438 61 RS 665.55

Wota: O3 dados referem-se a 520 acordos, que estabelecern valores miximos a serem pagos em reais ¢ sobre os guais fo possivel obter ¢
wnmery de empregados das empresas

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participacio dos trabalhadores nos fusros ou resultados dag empresas {em andamento)

Até aqui, foi feita uma andlise dos valores em reais da PLR e dos seus cruzamentos com
outras variavels, considerando o painel de acordos no biénio 1996-97. Levando em conta
agora os dados de cada ano, separadamente, verifica-se que houve um crescimento dos
valores maximos acordados para 1997 com relacdo ao ano anterior (tabela 4.10). Em
1996, a média dos valores méximos previstos em 285 acordoes foi de R$365,46. No ano
seguinte, a média de 258 acordos foi RS 460,69, apresentando um aumento de 26,1%,
muito acima da inflagio de 1997, que ficou em tormo de 4% no ano, segundo os varios

indices de precos,

Este aumento nos valores pode estar associado, por um lado, a pressio dos trabalhadores ¢
de suas representagdes no sentido de aumentar a remuneracio, Considerando as baixas

taxas de inflagio do periodo (e os correspondentes reajustes salariais) e a dificuldade na
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conquista de aumentos reais coletivos, a PLR apresenta-se aos trabalhadores como um
novo € Unico canal para fazer crescer seus rendimentos. Por outro lado, a expansdo dos
acordos com metas em 1997, cujos valores maximos negociados sfio notadamente maiores
do que os estipulados nos acordos sem metas, certamente contribuiu para o crescimento

dos rendimentos distribuidos a tftulo de participacio dos trabalbadores nos lucros ou

resultados.
TFabela 4.10
Valores maximos em reais previstos nos acerdos de PLR
1996-1997
1996 1997
Valores maximos previstos  N° % NE %%
A R3$ 100 31 10,9 i1 43

Mais que B5100 até R$200 83 2¢.1 39 228
Mais gue RE200 até R$300 &0 21,0 53 20,5
Mais que R3300 até R$400 33 14,6 35 13,6
Mais que R3400 até R3300 22 7.7 30 11,6

Mais gue R3500 56 19.7 70 271
Total 285 1000 258 1000
Média R} 36546 E5 466,69

Mota: A tabela totaliza 543 acordos que forneceram informaches sobre os valores
MAXINICS 2 SereTl PRgOS o reals. Entre estes acordos, 93,2% estipularam valores
iguais para todos og enpregados e 6,8% estabeleceram valores escalonados por faixa
de saldrios |

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participac8o dos trabalhadores nos fucros ou
resubtados dus smpresas {em andamento)

Para finalizar este tdpico referente aos valores ¢ formas de pagamento da PLR, vale a
pena explorar um pouco as informag0es de valores maximos proporcionais ao salario do
empregado. Em geral, 0s acordos n#o sdo precisos com respeito ao conceito de saldrio,
podendo significar somente o salério-base ou este acrescido de adicionais fixos. Por isto,

mesmo faltando com o rigor desejavel, chamamos de salario nominal a referéncia para o
calculo da PLR (tabela 4.11).

Mo total do painel, 157 acordos estipularam percentuais do saldrio como pagamento da
PLR, sendo 57 do ano de 1996 ¢ 100 de 1997. Cerca de % condicionaram o pagamento ao
alcance de metas. Entre aqueles que se tem conhecimento do ntimerc de trabalhadores
abrangidos (122), mais da metade (51,6%) sfo acordos de empresas com mais de 500
empregados. A maior concentracio esta na faixa entre 0,5 ¢ 1 salario, em que se encontra

metade dos acordos. Na média, os valores proporcionais correspondem a 1,01 saldrios
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nominais, ou seja, 1 salario a mais por ano.

Cabe reforgar que, em se ftratando de acordos em que o pagamento da PLR estd
condicionado ac comportamento de indicadores de desempenho, os valores tratados
correspondem ao que os trabalhadores receheram no caso de cumprimento integral das
metas acordadas. Assim, no caso dos acordos que fixaram valores percentuais aos salarios
e supondo o alcance das metas, cerca de 1 saldrio a mais fol pago, em média, a titulo de

PLR.

Tabela 4.11

Valores maximos propoercionais aos saldrios previstos nos acordos
de PLR

Total: 1986 e 1997

Em n® de salanos N® %%
Até 0.5 salarios 38 24,2
Enwre 0,5¢ 1,0 79 303
Entre 1,1 22,0 35 22,3
Entre 2,130 4 2.6
Mais de 3,0 i 0,6
Total 157 160,0
Meédia 1,01 saldrios

Nota: Os dados referem-se aos acordos que ¢stabeleceram valores maximos
proporeionais aos salirios, os quais representam 16,2% do painel.

Fomte: Pesquisa [HEESE sobre partivipagio dos trabalhadorss nos lucros ou tesultados
das empresas (em andamento}

Os valores acordados como proporgdo ao salaric permitem avaliar a importancia que a
PLR pode estar tendo para a remuneragio do trabalhador. Supondo o recebimento de 13
salarios ao ano como sendo a remuneragfio nommal e desconsiderando a ocorréncia de

inflacdo, 1,01 salarios como PLR significaria mais 7,8% mensais.

A comparacdo do valor apurado com os apresentados no capitulo II, referentes as
experiéncias internacionais, nfo pode ser feita sem algumas ressalvas. Com respeito as
informacdes do Brasil, como j4 foi dito, elas estio baseadas num amplo painel de acordos,
mas sem o carater de amostragem estatistica. Por isto, nio devem ser consideradas como
rigorosamente representativas do umiverso. Esta mesma observagdo vale para alguns
estudos internacionais apresentados. Além desta, também deve-se considerar que a
referéncia salarial para o valor da PLR nfo é a mesma em todos os estudos realizados nos

varios paises, podendo ser o salario-base, o salario liquido, a remuneracdo total etc.
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Feitas estas ressalvas, vale rever os valores médios que a PLR tem atingido em alguns
paises para comparagdo com o caso brasileiro: Franga (intéressement), 3% do salario
bruto (1994); Ttalia, 4,5% a 8,3% da remuneraclo total, dependendo do setor (1991};
Reino Unido (profit-related pay), enire 1% ¢ 9,99% da remuneragio para 2/3 dos casos e
entre 10% e 20% para o 1/3 restante (1996); Alemanha, 6,8% do salario (19%92);
Fimlandia, 5% do salario bruto (1994).

Apesar da dificuldade na comparagdo dos dados, a proporcio de 7,8% do salario nominal
nio se apresenta como sendo de uma ordem de grandeza muito diferente das verificadas
em outros paises. De qualquer modo, este valor estd sendo considerado apenas como uma
referéncia geral, tendo como base os 157 acordos que definiram um percentual do salario
para pagamento da PLR. No caso brasileiro, dada a enorme disparidade entre os salarios,
a remuneracdo proveniente da participaciio dos trabalhadores nos lucros ou resultados
assume maior importancia quanto maior for a parcela da PLR distribuida igualitariamente.
Este ponto sera tratado a frente, quando for abordada a questio da PLR como mecanismo

de distribuicdo da renda.

IV.3.3 - Representacio dos trabalhadores nas negociacdes

A tentativa de excluir os sindicatos das negociacdes de PLR, demonstrada pelas
sucessivas modificacdes no artigo 2° da medida proviséria que regulamenta a questio,
certamente teve seus efeitos. Vimos que apenas em agosto de 1997 fol introduzida a
possibilidade do sindicato vir a integrar a comissio de empregados que iria negociar a
participacic dos trabalhadores nos hucros ou resultados junto 4s empresas. Mesmo assim,

esta represeniacio seria exercida atraves de um Gnico membro.

Até aquela data, a degpeito das contestacOes judiciais encaminhadas, permaneceu a
redacfo da segunda edicio da MP, que transferia a discuss@o sobre PLR da negociagio
coletiva (supostamente, com os sindicatos) para a negociacdio direta com uma comissio
de empregados. O resultado deste encaminhamento dado pelo Executivo foi a perda de

espaco dos sindicatos no processe de discussdo e assinatura dos acordos de PLR.

O grafico 4.2 mostra que, de 1996 para 1997, cresceu muito a proporgdo de acordos feitos
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diretamente entre empresas ¢ comissdes de empregados, enquanto decresceu ¢ percentual
dos que foram assinados por comissdes que contavam com a representagfio sindical, assim

como o daqueles cuja negociaglio se deu exclusivamente entre empresas e sindicatos.

Grafico 4.2

Representacfio dos trabathadores nas negociagdes de PLR
1906-1947

c_azssg

Comissdode  Representacio Singdical Empregados + Rep.
Empregados Sindical

| 21996 51897 i

HMotes: Em 1,7% dos acordos de 1996 ¢ (3,436 dos de 1997 nfio havia informucdes sobre os nepociadores

Fonte: Fesgquisae DIEESE sobre participacio dos trmbalhedores nos lucros ou resultados das empresas (em andamento)

(s dados ndo revelam uma diferenca significativa na representaciio dos trabalhadores, em
fungfio do tamanho da empresa. Ou seja, ndependentemente do niumero de empregados, a

participacio sindical nfo se destaca ¢ € decrescente de um ano para o outro.

A mesma indiferenca nfo se verifica quando se compara os tipos de acordo de PLR com
os seus negociadores (iabela 4.12). Observa-se que quando o acordo & feito com a
participagiio dos empregados, acompanhados ou nfo dos sindicatos, € mais comum
estabelecerem-se metas que condicionam o pagamento. J& os sindicatos, se negociam
sozinhos, tendem a firmar acordos do tipe independente, sem vinculacfio a metas de

desermpenho.
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Fabela 4.12
Representacio des trabalhadores nas negociacdes de PLR, por tipos de acorde (em %)
Total: 1996 ¢ 1997

Negociadores Tipos de participagio
Lueros Resnitados Lucros e Independente Totai
Resultados
Comisso de empregados 9.1 58,1 18.2 146 100,6
Representacio sindical 1,0 26,3 g1 64,1 100,06
Empregados + Rep. Sindical 1,7 61,4 36 334 1000
Total 4.0 52,3 9.5 34,2 1000

Fonte: Pesquise DIEESE sobre participacio dos trabalhadores nos Tncros ou resultados das exnpresas {em andamento}

H3 duas possivels explicacbes para este fato. A primeira € que os sindicatos tendem a
privilegiar o resultado econdmico das negociacdes coletivas, em comparagdo a outros
aspectos das relagSes de trabalho. Isto pode estar ligado 4 importante dimensdo que as
cladusulas econdmicas tomaram no longo perfodo de inflagdo sofiido pela economia
brasileira, mas também & falta de abertura por parte das empresas para discutirem outras

questdes, por serem consideradas de carater gerencial, internas as empresas.

Outra explicacio para que 2/3 dos acordos firmados exclusivamente com os sindicatos
sejam do tipo independente esta na dificuldade dos dingentes sindicais travarem
discusses abalizadas sobre metas de trabalho. Esta dificuldade é natural, uma vez que
podem estar distantes da atividade pratica hd varios anos. Além do mais, a falta de
garantias legais de representacio sindical por local de trabalho inibe esta possibilidade,

distanciando os sindicatos das suas bases ¢ dos seus problemas cotidianos.

No tocante aos valores e as formas de pagamento da PLR, verifica-se que a presenca da
representacfo sindical estd associada a acordos que prevéem pagamentos em montantes
iguais para todos. Entre todos os acordos negociados exclusivamente com os sindicatos
ou com a comissdo de empregados e os sindicatos em conjunto, 3/4 deles definiram um
valor tnico a ser distribuido para cada um dos trabalhadores (tabela 4.13). Este dado €
coerente com a pratica sindical, que procura evitar a diferenciacio entre os trabalhadores,
muito embora esta postura possa trazer conflitos, em fungio da base de representagdo de

cada sindicato.
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Tzbela 4,13

Forma de pagamento da PLR, segundo a representacio dos trabathadores (em %)
Totals 1906 ¢ 1997

Wegaciadores Igual Desigual Misto Total
(valor Gnico} {valores diferenciados) {valor Gnico + propore)
Comisslo de empregados 40,9 46,5 12,6 1000
Representagiio sindical 740 16,0 10,0 166,0
Empregados + Rep. Sindical 74,5 15,9 9.6 100,6

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participag8o dos trabathadores nos fucros ou resultados das empresas (em andamento)

A conquista da igualdade no pagamento da PLR torna-se mais ficil, na medida em que os
valores negociados ndo sfo altos. Nos acordos analisados no biénio 1996-97, observa-se
que 08 menores valores (em reais) de PLR foram negociados pelos representacGes
sindicais, enquanto que os maiores foram acordados com as comissdes de empregados
{tabela 4.14). Esta evidéncia pode estar ligada ao baixo poder de barganha de alguns
sindicatos, mas julgamos que é mais influenciada pelo tipo de acordo, independente de

metas, que as entidades sindicais tendem a firmar.

Como vimes, os valores previstos nos acordos sem compromisso de melhora no
desempenhe sdo bem inferiores aqueles gue estdo vinculados ao cumprimento de metas.
Isto € 0 que parece explicar a grande diferenca nos valores da PLR segundo o tipo de
negociador. Os valores negociados pelas comissdes de empregados sdo maiores porque
quase 80% dos acordos por elas firmados estdo condicionados ac comportamento de
indicadores de desempenho. Outra observacdo que corrobora a importancia da negociagdo
de metas para valorizar a PLR encontra-se no expressivo crescimento dos valores
acordados pelas comissSes de empregados em 1997 com relagio a 1996 (85%). Néo
vemos outra justificativa para este aumento que nfo a crescente participagio dos acordos
com metas nos resultados das negociagdes de PLR, fato observado através do crescimento

de acordos do tipo PR e PL&R e da queda dos acordos independentes (PI).
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Tabela 4.14
Média des valores maximes da PLR, segundo a representacio dos trabalhadores (em R$)
1996-1997

Negosiadores 1996 1997 Meédia do biénio
Comissdo de empregados 357,85 670,30 54722
Representacio sindical 349,57 39731 368,99
Empregados + Rep, Sindical 361,04 401,45 380,26

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participagio dos trabalhadores nos fucros ou resultades das empresas (em andamento)

Na leitura dos acordos, buscou-se averiguar também se os negociadores haviam
aproveitado a possibilidade introduzida pelo art. 4° da medida proviséria de inovar no
tocante aos meios de solucio de litigio, evitando o recurso tradicional & justica do
trabalho. Sobre este ponto, o gue se verificou foi um desperdicio de oportunidade. Quase
70% dos acordos vigentes no periodo 1996-97 nfo previram nenbhuma forma de contornar
0s Impasses que viessem a ocorrer e 21% reiteraram o papel da justica do trabatho
{grafico 4.3).

Nos acordos em que se procuraram novas formas de solugdo para os conflitos, verificou-
se uma certa confusdo no tratamento dos cenceitos. Por exemplo, hd casos em que se faz
uma composicio de possibilidades que prevéem a nomeagio de mediador e arbitro, mas
ndo excluem a alternativa da via judicial, como ltimo recurso. Evidentemente, isto nédo
faz sentido e contraria a MP, que confere forga normativa ao laudo arbitral,
independentemente de homologacido judicial. Em outros, a prépria comissdo é destacada
para resolver os impasses, 0 que também nfo impede que a justica seja acionada. Os
poucos acordos que prevéem a mediacdo e/ou arbitragem nos moldes préximos ao
sugerido pela MP restringem-se a pouco mais de 6% do total. Em resumo, este é um

campo em que se esta apenas dando oS primeiros passos.
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Grafico 4.3
&leios de selucio de diverpéncias previstos nos acordos de PLR
Totak: 1996 ¢ 1997

fdo Previsio
3%

Composigio ¢f J.
Trabatho i
3,8% c";ﬂ ;-f':é °
Med. e Mediacio
Justica do Arbitr, ArbRra- s'zz
Trabaiho 2,3% gem ’
18,2% 8.5%

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre parficipacdo dos trabathadores nos lueroes oun resultados das empresas (em andamenta)

IV.3.4 - Metas de desempenho vinculadas 4 PLR

A pesquisa revela que ha um aumento no mimere de acordos, no biénio 1996-97, que
vinculam o pagamento da PLR ao alcance de metas de desempenho pactuadas. Isto ja foi
mostrado acima quando verificou-se a expansdo dos acordos de tipos PR e PL&R. No
entanto, a PL também pode estar vinculada a metas, que se referem a evolugfo do lucro
o/ou ao comportamento de indicadores de rentabilidade. Assim, o total de acordos que

estabelece metas engloba os dos tipos PR, PL&R ¢ parte dos PL.

O grafico 4.4 Hustra bem a difusfio da pratica de vinculagdo do pagamento da PLR a3
metas. No ano de 1996, os acordes com ou sem metas mantinham um certo equilibrio, Em
1997, este quadro ¢ bastante modificado, tendo os acordos com metas atingido 3/4 do

total, contra 1/4 dos acordos sem metas.
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Grifico 4.4
Acordos de PLR com metas
1996 ¢ 1997

| Hsim @nic |

Fenle: Pesquisa DIEESE sobre participagfo dos trabalbadores nos fueros ot resultados das empresas (em andamerito)

Os tipos de metas de desempenho mais frequentes referem-se a varios assuntos: qualidade
do produto ou servigo; volume de produgfio ou faturamento; reducfic de custos;
lucratividade/rentabitidade; produtividade do trabalho; e comportamento do empregado

(tabela 4.15).

As metas comportamentais s#0 as mais comuns, envolvendo, principalmente, redu¢io no
absenteismo e no namero de acidentes no trabatho. Em seguida, estdo as metas para
melhora na qualidade, que se diferenciam em funcdo da especificidade da atividade
produtiva. Entre as demais, merece destaque a meta de aumento na produtividade, que

esta presente em 40% dos acordos que prevéem metas.

No meio sindical, hd grande oposigio a metas de desempenho individual, entre as quais se
destaca a reducdo do absenteisme, justamente a preferida das empresas e,
consequéntermente, a mais frequente nos acordos. A argumentacio contraria a aferi¢do do
desempenho individual € que esta pratica quebra a solidariedade entre os trabathadores,

estimulando a pressfo de uns sobre os outros.

{s indicadores de qualidade ganharam importdncia com a concorréncia € seguem hoje um
conceito mais amplo. Produzir com qualidade nfio significa apenas produzir em

conformidade com o modelo pré-estabelecido. Significa também atender s necessidades
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dos clientes no tempo desejado. O controle da qualidade ndo se restringe & inspegdo final,
feita por uma ou poucas pessoas, mas ¢ realizada por todos, ao longo do processo de
producdo, Hssas mudancas ndo sdo generalizavels, uma vez que as inovacdes tecnoldgicas
e Organizacionais estdo concentradas em certos setores € nas maiores empresas. Mesmo

assim, cresce a importncia do tema.

A produtividade € uma relagio entre o resultado do processo produtivo e o que foi gasto
na producdo. A produtividade do trabalho é o valor agregado por cada trabathador. De wm
modo geral, os indicadores utilizados buscam medir a efici€ncia do sistema de produgcéo,
mas também s&o usados nas discussdes sobre distribuicio de renda. O aumento real de
salarios baseado na variagfio da produtividade ¢ uma clausula histérica dos acordos
salariais que a participaco nos lucros ou resultados passa a substituir, na medida em que
o crescimento da produtividade passa a ser considerado como uma meta para o

pagamento do abono referente 4 PLR.

Tabela 4,15
Freqiifneia dos tipos de metas negociadas nos acordos de PLR
Totsh 1996 e 1997

Tipos de metas N? Yo
“Produtividade 252 40,1
Produclo e vendas 301 479
Reducdo de custos 158 253
Rentabilidade/lucratividade 158 252
Cualidade 418 64,6
Comportamentais 444 70,7
Onitras 20 8.1
Toial de acordos com metas 628 64,7

Nota: A soma do niimero de acerdos por meta supera o numero total de acordos com existéncia
de wetas, pois o3 acordos podem ter mais de uma meta negociada

Fonte: Pesguisa DIEESE sobwe participagdo dos trabathadores nos lucros ou resuitados das
empresas {em andamento}

Os mdicadores selecionados para acompanhamento num acordo de PLR tém uma
ponderagiio, em fungio da importincia de cada um para a empresd. H4 acordos que
condicionam o pagamento da PLR ao alcance integral das metas, mas é comum a
definicdo de um sistema de pontuaco, associando percentuais do valor méximo acordado

a0 cumprimento parcial das metas.
Apesar da sofisticacio de alguns acordos no tocante & elaboracéo dos programas de PLR,
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80 raros aqueles que definem condutas para execugdo dos referidos programas e para o
atingimento das metas fixadas. A PLR condicionada a metas de desempenho abre uma
oportunidade rica para discussio de procedimentos ¢ condi¢des de trabatho entre as
empresas € seus empregados e as representacdes sindicais, que deveria interessar a ambas
as partes. Porém, ainda h& muita resisténcia empresarial em aceitar discussoes sobre
normas e procedimentos internos de trabalho. Os sindicatos, de um modo geral,
privilegiam a discussdo de valores da PLR e, mesmo quando aceitam o compromisso com
metas, ndo as tratam com a devida atencBo, perdendo uma oportunidade impar de
interferir no processo produtivo, criando ou fortalecendo a representacio sindical nos

locais de trabalho.

1V.4 - O papel da PLR no Brasil

Ao mtroduzirmos o tema da participag¢do nos lucros ou resultados no capitulo II, 4 luz de
algumas experiéneias internacionais, destacamos os principais interesses que movem a
adocBo e difusdo desta modalidade de remuneracdo do trabalho. No estudo da situagio
brasileira, os interesses no aumento da produtividade, na redu¢do do custo do trabaltho, na
flexibilizagdo salanal e na negociagio por empresa foram identificados através da analise
da medida provisoria da PLR (e suas reedictes), da medida de desindexacio salarial e das

informagdes obtidas através do painel de acordos e convengles apresentado acima.

Com base na literatura disponivel e nas pesquisas empiricas realizadas no exterior,

levantamos as principais questdes suscitadas pelo debate atual acerca do tema.

Foi apresentada a visdo segundo a qual a flexibilidade salarial propiciada pela PLR teria
impactos positivos sobre o nivel de emprego ( rever tépico 11.6.1). Discutiram-se as
opinides a respeito da possibilidade da PLR favorecer o aumento da produtividade com o
incentivo ao trabalhador (11.6.2). A terceira questdo abordou o risco da PLR vir a

substituir parcelas do salario fixo, facilitando a ocorréncia de perdas futuras (11.6.3).

Tendo em conta o debate presente e procurando contribuir através da reflexfo sobre o
caso brasileiro, buscamos avaliar a importincia do aspecto motivador com vistas ao

aumento da produtividade frente aos interesses de flexibilizar a remuneracio e reduzir as
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obrigacOes trabalhistas. Além disso, julgamos importante levantar a discussio sobre o
papel da PLR como mecanismo de distribuigdo de renda, dada a enorme disparidade
existente no Brasil, mesmo entre os rendimentos do trabatho. Para estas reflexdes finais,
sdo consideradas outras informacgOes obtidas com a pesquisa sobre os acordos e
convengbes de PLR e agregadas informacOes especificas de algumas categorias

adquiridas com a experiéncia pratica de assessoria as negociagdes sobre o tema.

1¥.4.1 - A PLR como incentivo ao desempenho dos trabalhadores

O debate acerca da possibilidade da PLR ser um instrumento de incentivo a methora no
desempenho foi apresentado no tépico 11.6.2, quando colocamos a questdo: “4 PLR
auwmenta a produtividade do trabalhador?”. Concluimos que a PLR pode ser eficaz se
forem respeitadas algumas condigGes, a comecar pelo verdadeiro interesse da empresa em
utilizd-la como uma ferramenta para o gerenciamento de recursos humanos. Na medida
em que outros interesses sejam mais fortes, como a flexibilizacdo salarial e a reducgéo das

obrigacdes trabalhistas, o lado da motivagio do empregado tenderd a ser mal explorado.

Vimos que sdo fundamentais alguns requisitos para que a PLR seja motivadora: fixacio
de metas factiveis; discussio das rotinas de trabalho para o alcance das metas;
estabelecimento de compromissos da empresa (metas de contrapartida); indicadores e
critérios  de afericlio facilmente compreensiveis; acompanhamento periddico;

transparéncia de informagdes.

A satisfac8o deste conjunto de condigdes & muito dificil, principalmente pela dificaldade
dos trabalhadores e suas representacdes de exercerem uma participagdo efetiva no
estabelecimento das metas e dos novos procedimentos de trabatho. Consequéntemente, 0s
potenciais efeitos positivos da PLR sobre a produtividade nfio sfo plenamente

aproveitados.

Nosso objetivo ac analisar a questfio observando a realidade brasileira ndo foi venficar os
impactos da PLR sobre a produtividade, o que demandaria outra pesquisa. Tendo como
fonte primaria de dados os acordos de PLR, buscamos informacgdes que dessem uma
indicacdo do uso desta modalidade de remmneracdo como incentive a melhora do

193



desempenho do trabalhador.

Uma primeira investigacdo foi verificar se os acordos previam programas de metas.
Vimos que 35% do total de 970 acordos estabeleciam um valor como abono sem nenhum
compromisso por parte dos trabathadores. Nestes casos, outros interesses estariam
motivando o pagamento do abono. Constatamos também, como mostrado acima, que a
proporgio de acordos com metas cresceu de um ano para o outro (53,9% em 1996 para
74,3% em 1997), sugerindo que as empresas estdo tendo agora maior atengdo para este

assunto.

No entanto, a existéncia de metas nfo basta para avaliar a importAneia que estes
programas vém tendo para as empresas. Nem se apresenta como justificativa suficiente
para a adogdio da PLR. Buscando qualificar melhor esta informacio, passamos a
investigar se a conclusfio dos acordos se dava antes, ou pelo menos no inicio, das
respectivas vigénelas, Isto €, procuramos comparar a data da assinatara com o periodo de
validade do acordo. O raciocinio implicito neste procedimento € que quanto mais tempo
houvesse entre a data da conclusio do acordo e o término da sua validade, maiores seriam
as chances do programa de metas ser efetivamente implementado. Isto nfo quer dizer que
0s programas seriam mais eficazes, conclusio que exigiria ainda outras consideracdes. O
que procuramos captar € o grau de importdncia que estd sendo dado a4 PLR como
instrumento de gerenciamento de recursos humanos visando a methora no desempenho do

trabalhador.

Considerando como natural uma relativa demora para conclusio dos acordos no estagio
atual de adocdo da PLR, defintmos o seguinte critério para classificag@o dos acordos,
segundo a data de assinatura: normal, quando esta se deu antes do inicie da vigéneia do
acordo ou até haver transcorrido 25% do prazo previsto; atrasada, quando a assinatura
ocorreu no meio da vigéneia, depois de passado este periodo inicial, até completar 75%
do prazo de validade do acordo; e retroativa, se ¢ acordo foi firmado na fase final, quando
faltavam apenas 25% do prazo estipulado para o término do acordo ou mesmo quando a

assinatura ocorreu depois de encerrada a sua vigéncia.
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Asgsim, um acordo cuja vigéncia fot de 1/1/96 a 31/12/96, por exemplo, foi classificado
como normal, ge a assinatura ocorreu até 31/3/96. No caso de ter sido assinado de 1/4/96 a

30/9/96, foi considerado como tendo tido a assinatura atrasada. Se esta se deu apds esta

data, fo1 classificada como retroativa.

A tabela 4.16 mostra que apenas 21,3% do total de acordos do biénio podem ser
classificados como normais, sob o prisma da relagfo vigéncia/data de assinatura, Tratando
o8 acordos com um corte por tipo de participagio, nota-se que quase 2/3 dos acordos
independentes, em que os pagamentos nio estio condicionados ao comportamento de
indicadores de desempenho, foram assinados no final ou até depois de finda a vigéncia. A
interpretacio mais plausivel para este fato € que o abono em questdo esteja servindoe para
quitar pendéncias do passado, com respeito a prépria PLR ou a outros itens da pauta

sindical/patronal.

Considerando agora os acordos do tipo PR e PL&R, que representam quase a totalidade
dos acordos com metas (apenas 4,6% sfo do tipp PL, com metas de
tucratividade/rentabilidade), é surpreendente que as datas de assinatura consideradag
normais ndo cheguem a 30%. Cerca da metade dos acordos foi concluida no meio do
periodo a que se refere e algo em tomo de 20% foi assinado s6 no final ou mesmo depois
de terminada a vigéncia, Ou seja, mais de 70% dos acordos com metas de desempenho
foram concluidos tardiamente, depois de transcorrido um prazo significativo em que nada

foi fetto com vistas a melhora dos indicadores.
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Tabela 4.16
Data da assinatura frente 2 vigéneia dos acordos, por tipo de PLR (em%)
Total: 1996 e 1997

Data de assinatura Tipos de participagio Total
Lacros Resultados Lucros ¢ Independente
Resultados
Normal 383 204 26,1 57 21,3
{ antes ou nicio da
vigénecia}
Atrasada 333 473 54,3 29.5 413
{meio da vigéncia)
Retroativa 28.2 21,1 174 63,6 35,6
{fim ou apos & vigéncia)
Nd 0,0 22 22 2 18
Total 100,0 106,0 100.0 1000 100,0

Mota: nd = aeordos sem data de assinatura
Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participagio dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas {em andamento)

Ha ainda que se considerar que, depois de concluidas as negociacdes e assinados os
acordos, necessita-se de um perfodo para implantacdo do programa, o que implica, no
minimo, a revisio de certos procedimentos internos. Supondo completado todo este
processo, os acordos com assinatura atrasada teriam um prazo curto para a execucdo do
programa de metas. No caso dos acordos retroativos, um trabalho efetivo no sentido do

atingimento das metas acordadas estaria inviabilizado.

Frente a estas evidéncias, e com base em informag¢0es ndo documentadas, entendemos que
ha acordos em que as metas estipuladas para os indicadores de desempenho cumprem
apenas o papel de justificar a remuneragfio extra, frente a diretoria e/ou acionistas da
empresa ¢ também frente aos préprios trabathadores. Em outros casos, a inexperiéncia no
tratamento do tema também deve ser aventada para explicar o pouco aproveitamento do

potencial da PLR como elemento de motivagio®.

Resta-nos analisar como outros interesses na adogio da PLR tém se explicitado na pratica

das relaces entre capital e trabalho.

% Lstas consideracdes, de carater especulativo, mereceriam comprovaciio numa pesquisa especifica para avaliar os
impactos da PLR sobre a produtividade. Numa pesquisa com este objetivo seriam importantes entrevistas com o
corpo gerencial das empresas, sindicatos e wabalhadores.
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Ivi42 - A PLR como instrumento de flexibilizagio da remuneracio e
redutor de obrigacdes trabalhistas

Através da medida proviséria que regulamenta a participacdo dos trabalthadores nos lucros
ou resultados também foi regulamentada a flexibilizacao salarial no Brasil. Num contexto
de mflacdo baixa ¢ desindexacfio dos salarios, em que o Estado deixa de arbifrar os
reajustes salariais, a flexibilidade € institucionalizada com a possibilidade que se cria de
remunerar o trabalho com abonos, livres de incorporagdo ao salirio e de toda sorte de

obrigac6es trabalhistas.

A flexibilidade da remuneragio e a isencdo de encargos trabalhistas sfo interesses
atendidos pela PLR que favorecem o controle do custo do trabatho. Sobre a remuneraco
em forma de abono nio incidem complementos salariais, come décimo-terceiro, anuénio,
entre outros. Ademais, a remunera¢iio varidvel permite reducdo em qualquer momento,
em funcdo das necessidades das empresas. A isencao de encargos sociais sobre a PLR
também € favordvel ao controle de custos, podendo até levar & redugdo do custo do

trabatho, no caso da PLR vir a substituir parcelas do salario fixo.

O arcabougo juridico que cerca a PLR e que apresentamos acima (Constitui¢do Federal e
medidas provisérias) revela, por si 80, a importincia dada a estes aspectos. A opinido de
empresarios divulgada pela midia reitera esta posicdo. Apenas como ilustragio, citamos
um estudo feito pela consultoria KPMG?*' que procura mostrar as vantagens que uma

empresa pode ter em dar participacdo nos lucros ao invés de reajustar salarios.

O estudo suple, de forma simplificada, que a empresa tem um lucro de R$ 1.000,00 e
uma verba de R§ 100,00 para distribuir aos empregados, que podem ser incorporados aos
salarios ou dados em forma de abono, a titulo de participagdo nos lucros. A tabela 4.17,
reproduzida sem modificagles, compara o lucro liquido da empresa nos dois casos.
Observa-se que a op¢do pela PLR propicia um lucro liquido 4% maior do que se a verba

fosse aplicada diretamente nos salarios.

*! Este estudo da consultoria KPMG foi parcialmente divulgado e comentado em reportagem intitulada “Participagio
nos resuliados & negdcio rentavel™, publicada pelo jomal Q Estade de Sdo Paulo, de 20/7/97, pagina B14.
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Tabela 4.17
Diferenca entre aumnentar saldrio ¢ pagar PLR (em RS)

Item Aumento salarial  PLR
Luero 1.000 1.000
Despesa adicional ¢/ empregados -106 -100
Encargos socias sobre a despesa adicional 33 -
Sub-total 885 900
Imposto de renda e contribuigdo social sobre o hucro -285.45 -297
Lucro Hauido 580 603

Fonte: KPMG, apud O Estado de Sdo Pawlo, de 20/7/97

Para calcular a diferenga no custo do trabalho propiciada pela isen¢io de obrigagdes
trabalhistas sobre a PLR, foram consideradas apenas as parcelas, denominadas pelo
estudo, de encargos sociais’™. NHo foram descontados os efeitos sobre as férias,
gratificagdo de férias e décimo-terceiro, o que totalizaria 54% sobre a despesa adicional
com empregados. Consequéntemente, a tabela subestima a vantagem que a escolha da
PLR como remuneragio tem para as empresas. Apesar da imprecisdo do esmdo,
reproduzimos os dados apenas para ilustrar a énfase que as consultorias empresariais dao
a questio da nfo incorporagio da PLR e da correspondente isencio das obrigactes
trabathistas. O estudo também chama a atengfo para a vantagem sobre o fluxo de caixa da
empresa, uma vez que a medida proviséria prevé pagamentos semestrais da PLR,

enguanto que 0s aumentos salariais incorporados sfo pagos mensalmente.

A preocupagio patronal com os impactos da PLR sobre o custo do trabalho também se
explicita nos préprios acordos. Consultando o painel utilizado para a pesquisa, constatou-
se que metade dos acordos de 1996 e quase 2/3 referentes a 1997 continham clausula
estabelecendo a isencdo de encargos trabalhistas sobre o pagamento correspondente a

participaco nos lucros ou resultados (tabela 4.18).

Este procedimento ¢ curioso, porque os acordos nada podem estabelecer com respeito a
esta matéria. Ou seja, mesmo que a isenclo de encargos néo tivesse sido acordada, esta
seria um direito assegurado pela medida proviséria que regulamenta a PLR. Por outro
lado, se a isencdo nio estivesse prevista na legislagio, de nada adiantaria estabelecé-la

através de um contrato firmado entre as empresas e seus empregados e/ou sindicatos. Em

# Rever congeito de encargos sociais no capitulo 111,
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resuma, a cliusula s6 tem o sentido de reiterar o que Ja estd estabelecido, explicitando um

inequivoco interesse no assunto.

Os dados por tamanho de empresa ndo revelam diferenciaciio significativa, a nfo ser
aquelas com menos de 50 empregados, que tém acordos menos detathados. Mesmo assim,
de um ano para outro, vé-s¢ que esfa questdo passa a ser explicitada nos acordos com
mals freqiiéneia, talvez com o intuito de assegurar o dispositivo em caso de mudanca na

legislacio.

Tabhela 418
Acordos de PLR com cldusula de isenglio de encargos
trabalhistas, por tamanbo de empresa {em %)

1996 - 19497

N de empregados 19246 1697
AE30 31,7 393
De 51 até 200 36,3 60,3
De 201 até 500 65,7 73,0
Mais que 500 60,0 71,2
N.D.* 449 583
Total 50,7 634

Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participagiio dos trabathadores nos lucros ou
resultados das empresas {em andamento)

A evolugio recente das negociacdes salarials e de participagdo nos lucros ou resultados
corrobora o forte interesse patronal na flexibilizagdo da remuneracdo e na redugio do
custo do trabalho. A flexibiliza¢do salarial se difunde através da PLR, concomitantemente
& extingo das concessfes de aumentos a titulo de crescimento na produtividade. Em
19935, primeiro ano de regulamentacdo da PLR, ainda ocorreram poucos acordos
estipulando percentuais referentes a produtividade. De 1996 em diante, embora persista
na pauta de reivindicagdes dos trabalhadores, a segunda principal clausula dos acordos

salariais desapareceu dos acordos das categorias mai$ organizadas.

Nesse momento em que a inflagdo deixa de ser a vild dos saldrios e que os ganhos de
produtividade poderiam ser efetivos, eles nfo encontram mais espaco para serem
negociados. Nas empresas que adotaram: a PLR, a discussio sobre produtividade ¢
remetida para aquele campo. Nos casos em que o pagamento nfo foi condicionado ao

alcance de metas de desempenho, a reivindicacéo toma forma de um abono, sem nenhuma
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relagdo com o tema. Quando hé a definigio de metas, o comportamento de um ou varios
indicadores de produtividade é considerado como critério para 0 pagamento da PLR em

40,1% dos acordos.

Uma questdo que cabe ser colocada refere-se ao risco de redugo futura da PLR, uma vez
que se trata de uma remuneracgio flexivel, sujeita a variagdes para mais, como para menos.
Pior que uma redugado, seria a supressido do pagamento. Este risco, por sua vez, pode ser
t80 maior quanto menor for a percepcio do rendimento e a compreensio do seu
significado por parte do trabalhador. Relembremos que uma pesquisa francesa (citada no
cap.Il) com 5 empresas em setores distintos, que pagavam participagdo nos lucros ha
varios anos, de forma regular e em valores significativos (até 2 salrios mensais/ano)
revelou que de 31% a 55% dos empregados desconheciam que tinham participacio nos
Iucros™. O referido estudo sugere que este fato possa ser atribuido & falta de compromisso
com um programa de metas, uma vez que o pagamenio estava atrelado apenas ao
resultado financeiro das empresas. Também por isto, a idéia de uma PLR efetivarnente

negociada, que estabeleca compromissos de ambas as partes, merece mais atencio.

Recentemente (out/98), o Tribunal Regional do Trabalho do Parana proferiu sentenga
conira uma empresa de energia elétrica do Estado (COPEL), determinando o pagamento
de percentual referente & variacdo da produtividade, sob a alegaclo de que esta e a PLR

ndo podiam ser entendidas como sendo a mesma coisa.

Mesmo se tratando de modalidades distintas de remuneracdo, o patronato empenha-se em
afastar a possibilidade de aplicar, coletivamente, percentuais referentes 4 variagio da
produtividade, aproveitando a PLR como moeda de troca. Isto tem ficado claro em mesa
de negociagdes, por ocasifio das datas-bases das categorias, e também tem se explicitado,

por escrito, nos acordos de PLR,

Entre os 970 acordos analisados, 10% tém cliusula que estipula o compromisso dos

trabalhadores de ndo reivindicarem aumentos por produtividade (tabela 4.19). Quanto

% Bianchi, Monique et alli (1992} op.cit,
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maior o tamanho da empresa, mais frequente € a ocorréncia desta clausula, chegando a
quase 15% nas empresas com mais de 500 empregados. Isto ndo quer dizer que a
produtividade seja negociada nos demais casos, pois ndo ha registro de nenhum caso
recente. O interessante desta observacio é que a troca da produtividade por PLR ndo s6 se

efetiva na pratica, como também é formalizada.

Outros itens da pauta dos trabalhadores, j4 presentes em acordos anteriores ou ainda
sendo reivindicados, também sfo trocados por PLR. E o caso de adicionais por tempo de
servigo, 14° salario, cesta béasica, auxilic-alimentacdo, auxilio para compra de

medicamentos, entre outros. Estes casos representam 8,9% do total de acordos.

Tabela 4,18
Percentagens de acordos, por tamanho de empressa, com compromisse de niio
redvindicacio de aumento salarial por produtividade e de outras clinsulas, em

troca da PLR
Total: 1996 ¢ 1997
N* de empregados Produtividade Quiros itens
o/ PLR o PLR
Até 50 1.3 1.9
De 5} até 200 835 8,0
D= 201 até 500 13,2 12,5
Mais que 500 14,8 13,7
Total 10,0 3.9
Fonte: Pesquisa DIEESE sobre participaglio dos trabathadores nos lueros ou resultados das empresas (sm
andamenio)

Esta evidéncia coloca o problema da PLR estar sendo usada, nfo sé para evitar a
incorporagdo de aumentos, como também para substituir parcelas do saldrio fixo e outras

vantagens.

Quando apresentamos a questdo no capitulo I, vimos que a substituicdo salarial poderia
ocorrer com a troca de parcelas da remuneracao fixa por PLR e com a ndo concessdo de

reposigdes ou de aplicagio de reajustes inferiores a inflacio do periodo de referéncia.

Com respeito 3 troca de parcelas fixas do saldrio, as clausulas de compromisso de néo
reivindicacio de alguns itens presentes nos acordos de PLR nos trazem algumas
evidéncias. Além destas, uma pesquisa feita com 250 empresas de grande porte, no inicio

de 1997, confirma a pratica da substitui¢do do salaric fixo. Entre estas empresas, 157
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tinham adotado a participagfio nos lucros ou resultados. No processo, 43% reduziram ou

acabaram com os reajustes por mérito e 5% ndo pagam mais o 14° salario™,

A comprovagio da substituicdo da reposi¢io do indice de inflagdo por PLR mereceria
uma pesquisa a parte, que verificasse os reajustes concedidos por todas as empresas que
vém firmando acordos de PLR. De qualquer modo, um trabalho do DIEESE sobre o
impacto da reestruturagfio produtiva sobre as negociagOes coletivas sugere que isto possa
estar acontecendo. Neste estudo, s#io consideradas 421 categorias profissionais e €
verificado que, em 1996, 40% nZo conseguiram a reposicio integral da inflagio, medida
pelo INPC. Em 1997, 45% das categorias pesquisadas ndo tiveram reposicio ou

conquistaram indices inferiores a variacio dos precos’.

Nas empresas em que ha um objetivo claro de reducgio nos custos de pessoal, a relagio
existente enfre reposi¢des abaixo da inflagio e PLR ¢é facilmente verificavel. A
experiéncia dos eletricitarios das empresas federais®® é ilustrativa desta situacio. Por
quatro anos consecutives (novembro/95, 96, 97 e 98), os trabalhadores destas empresas
tiveram indices de reposicio salarial abaixo do INPC do perfodo entre datas-bases. Em
1995, o reajuste foi de 17,25% para um INPC de 23,78%. Em 1996, o indice foi 3,27%
contra 11,54% de inflacdo. Em 1997, a reposicdo foi de apenas 1%, enquanto o INPC
mediu 4,29%. Em 1998, os saldrios foram reajustados em % ¢ o INPC foi %. Neste
periodo, também foram reduzidos certos beneficios, principalmente dos novos
empregados. Em contrapartida, foram concedidos alguns abonos salariais e foi

implementada a participacdo nos lucros ou resultados.

As empresas do setor elétrico federal, assim como outras do setor produtivo estatal que

% Pesquisa feitz pela Mercer MW, empresa de consultoria em recursos humanos. Os resultados prineipais foram
publicados no jornal O Estado de 580 Paulo, pag. Bl, 21/4/97.

” DIEESE (1998 a} O impacto da reestruturagdo produtiva sobre as negociagdes coletivas, pesquisa integrante do
projeto Emprego e Desenvolvimento Tecnoldgico DIFESE/CESIT/CNPQ, subprojeto Emprege e Tecnologia:
analise dos resultados das negociagdes coletivas, versfo preliminar.

*® As concessionarias federais de servigos piblicos de energia elétrica sao: ELETROBRAS, CHESF, ELETROSUL,
ELETRONQRTE, FURNAS, ELETROBRAS Temmonuclear ¢ CEPEL. Foram privatizadas a ESCELSA {95) ¢
LIGHT (96).
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estio no programa de desestatizagdo, ou que ja foram privatizadas, implementaram uma
politica agressiva de redugio de custos de pessoal, particularmente depois de 1994. Desde
entdo, vem sendo feito wm “enxugamento” da folha de salarios, através da adocho da
remuneracio flexivel e também da eliminaco de wm grande nimero de postos de
trabalho. De dezembro/94 a dezembro/97, houve uma redugdo de 50 mil postos de
trabalho no setor elétrico brasileiro”. Ao mesmo tempo, o setor apresentou  bons
resultados econdémicos -viabilizados pela recuperac;’éb tarifaria- ¢ crescimento dos
indicadores de produtividade gue, segundo instru¢des de governo, ndo foi compartilhado

com os empregados.

No tocante & PLR, a referente ao ano de 1996 foi acordada s6 no ano seguinte, com um
pagamento de um salario-base a cada empregado, sem nenhum condicionamento a metas.
Em 1997, embora tenham sido estipuladas metas de desempenho, estas valeram s6 para os
meses finais do acordo. Apenas para 1998 o programa de metas comegou a ser discutido
com mais antecedéncia, Mesmo assim, o ano chegou a terminar sem que algumas
negociagdes por empresa tivessem sido concluidas. Por outro lado, o valor do pagamento
(ainda uma folha mensal de salérios-base, sé que distribuida da seguinte forma: 80%
proporcional ao salario de cada um e 20% igual para todos) ja havia sido defimido por
ocasido das negociagles na data-base, servindo para melhorar a proposta salarial e

vighilizar o0 acordo coletivo.

As convencdes de participac@o nos lucros dos bancarios, que abrangem todos os bancos
privados do pais, também contribuem para a compreens@o do papel que a PLR vem
desempenhando para a determinacfo da remuneracdo do trabalho. Nenhuma das quatro

convengGes firmadas desde 19935 previu metas de resultados, baseando-se apenas no lucro

¥ Fonte: ELETROBRAS, SIESE - Sistema de Informagdes Empresariais do Setor Elétrico, Relatérios Anuais 1996
e 1997,
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alcangado’®. No entanto, nfio se pode dizer que a PL dos bancérios deva estar substituindo
reposigbes salariais, uma vez que os indices de inflagdo vinham servindo de parimetro
para os reajustes na data-base até 1997 % Mesmo assim, vale registrar que a condi¢do
apresentada pela Federagfo Nacional dos Bancos para a adogfio da PLR foi poder
proceder a compensa¢do dos valores acordados com aqueles pagos em decorréneia de
programas de remunera¢fo varidvel internos a cada banco. Ou seja, em alguns casos, a
PLR veio substitulr outra forma de remuneracfo flexivel, atendendo unicamente ao

interesse patronal de usufruir da reducéo de encargos trabalhistas.

As evidéncias apresentadas de ocorréncia de substituicdo do saldrio fixo ¢ de outras
formas de remuneracgio, variavel ou indireta por PLR reforcam a importincia de se ter
aten¢do sobre a questdo, de forma a evitar que a participag@o dos trabalhadores nos lucros
ou resultados atue como redutor de custos com pessoal ou mesmo como inibidor do

crescimento da remuneracdo do trabalho.

1V.4.3 - A PLR como mecanismo de distribuicfio de renda

A incorporacdo do aumento da produtividade nos salirios é uma das formas de se
melhorar a distribuicdo de renda. Nos paises desenvolvidos, isto se processou em
diferentes graus, resultando em sociedades mais homogéneas do ponto de vista da

distribui¢io da riqueza produzida.

Durante quase trés décadas de crescimento econdmico, 0s aumentos reais de szlarios nido
se constituiram um problema, justamente porque a renda crescia ano a ano. No entanto,
quando as economias passam a atravessar fases de estagnacfo e instabilidade, a

remuneracdo flexivel passa a ser propagandeada como uma forma de evitar o

* A dltima convencio {98-99) estipula o pagamento da PL em 80% do saldrio-base mais verbas fixas de namwreza
salarial, acrescido de R$ 300,00, o que nfo pode ulirapassar R 3.000,00 por trabalhador. Ao mesmo tempo, a verba
destinada & PL esta limitada a 15% do lucro liquido de 1998 e nfo pode ser inferior a 5% do lucro liquido, por banco,
desde que nio exceda dois saldrios ou RS 6.000,00 por bancario. Uma andlise da PLR nos anos anferiorgs esta em
DIEESE (1998 ¢} 4 participagdo nos licros ou resultados dos bancdrios (1993 a 1997}, Brasilia, DIEESE Subsegio
FENAE, fevereiro, mimeo.

% Na convengio coletiva dos bancarios 1998/99, estipulou-se um reajuste sobre os salarios de 1,2%, para uma

inflaciio de 4.04% medida pelo INPC, no pericdo de setembro/97 a agosto/98, Em contrapartida, foi acordado um
abono de RS 700,00
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agravamento do desemprego.

A variagio positiva da produtividade num determinado ano indica que houve crescimento
da producido por hora trabalhada naquele periodo. De forma simplificada, poderiamos
dizer que seria necessario a aplicagéo sobre 0s saldrios do mesmo percentual de aumento
verificado na produtividade, para que ndo houvesse piora na distribuicdo funcional da
renda, entre lucros ¢ salarios. Se nada for feito, e mantidas as demais condicbes de
mercado (demanda e prego), a apropriacdo da variagio da produtividade serd feita
exclusivamente pelo capital, aumentando a propor¢ido dos lucros na renda nacional. Por
outro lado, se fosse aplicado, sobre os salarios, um percentual maior do que o aumento da

produtividade, haveria uma distribuicio de renda em favor dos trabalhadores.

Esta Gltima alternativa foi a prética corrente no auge do capitalismo do pos-guerra. Finda
a era prdspera, surgem tensdes entre capital e trabalho para estabelecer um novo patamar
de distribuiclo da renda entre lucros e salarios. Neste contexto, nasce a proposta de
substituicio do sistema de salario fixo pelo sistema participativo, de Weitzman (rever

11.6.1), que acabou inspirande a PLR na forma difundida a partir dos anos 80.

A flexibilizacBo dos salarios ¢ uma tendéncia que se verifica naqueles paises que, de
algum modo, chegaram a distribuir os ganhos de produtividade propiciados com o
crescimento. No Brasil, o aumento da produtividade sempre foi apropriado de forma
desigual. Os saldrios, em sua maioria, sdo muto baixos, refletindo o alto grau de
flexibilidade salarial historicamente existente. Ao mesmo tempo, hd uma enorme
disparidade entre eles, que se traduz em indicadores de concentragdo da renda pessoal que

estio entre 08 piores do mundo.

Frente a este cendrio, a utilizacfio da PLR, como redutor do custo do trabalho ou inibidor
de um crescimento duradouro dos saldrios, pode atender aos interesses microecondmicos
de curto prazo, mas tromba com o que deveria ser um dos objetivos centrais dos governos
brasileiros, isto €, com a necessaria distribuigio da renda ¢ reducdio das disparidades

sociais.
A PLR pode favorecer a distribuigdo de renda, na medida em que for utilizada para

205



melhorar o desempenho do trabalhador € aumentar a produtividade., A partir daf, estes
ganhos devem ser distribuidos. Na medida em que forem transitérios, justifica-se o
pagamento em forma de abono, nfo incorporavel aos salarios. Porém, a persisténcia na
melhora dos indicadores requer a incorporagio definitiva do aumento da produtividade

em proporgo a ser negociada.

Apesar da pesquisa ter revelado crescimento dos valores pagos a titulo de participacdo
nos fucros ou resultados entre 1996 ¢ 1997, este aumento ndo guarda relacdo direta com a
variagdo da produtividade nern pode ser atribuido a todos os trabalhadores que renovaram
seus acordos no biénie. Como vimos acima, a categoria dos eletricitarios de empresas
federais, que abrange dezenas de milhares de trabalhadores, recebe um salario-base, em
media, hi rés anos. Enquanto isso, os ganhos de produtividade sdo notdrios, ancorados

no aumento do faturamento e na drastica redugdo do mimero de empregados no setor.

Existem muitas dificuldades para o célculo da variacdo da produtividade setorial devidas
as transformacfes estruturais por que tem passado a economia brasileira nos ultirnmos anos,
entre as quais se destaca um movimento de desverticalizacio das empresas e a decorrente
integrac@o horizontal entre elas, que passa por um processo de terceirizagfo da produgdo e
dos servicos'™. No entanto, o calculo por empresa ndo traz tantas dificuidades, desde que

05 empresarios ndo se neguem a fornecer os dados necessdrios para negociagio.

Assim, para que a PLR ndo venha a inibir o crescimento real dos salarios, a parcela
correspondente a variagio da produtividade que compde o conjunto de metas negociadas

deve ser periodicamente incorporada.

Outra forma, nfio excludente, da participacio dos trabalhadores nos lucros ou resultados
contribuir para a reducdo das disparidades na distribui¢do da renda reside no pagamento

de um valor tnico a todos os empregados da empresa. Ou seja, ao invés da verba

" A apresentacic do debate recente ¢ um apanhado das questdes pertinentes ao tema da produtividade so
encontrados em: Cacciamali, M, Cristina e Bezerra, Lindemberg de L (1997) *Produtividade e emprego industrial no
Brasil” e Salm, Claudio et alli (1997} “Produtividade na indastria brasileira: uma contribuigio ao debate” in Carleial,
Liana e Valle, Rogério (orgs) Reestruturacdo Produtiva e Mercado de Trabalho no Brasil, HUCITEC-ABET, Séo
Paulo,
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negociada ser distribuida de forma proporcional ao salario de cada um, exacerbando as

gritantes diferencas salariats existentes, a reparticdo seria feita de forma equitativa.

Vimos que 60,6% dos acordos feitos no biénio 96-97 estabeleceram um valor igual para
todos os empregados e que esta pratica foi mais frequente nos ¢asos em gue os sindicatos
participaram da negociagio. Em geral, as empresas resistem a proceder deste modo, pois a
PLR igualitiria é menos favoravel aos empregados com saldrios mais altos, entre oS quais
estdo as chefias. A alternativa a este impasse tem sido o acordo de formas mistas de
pagamento, composta de uma parcela fixa e outra proporcional ao salario. Nestes casos,
tem sido comum o crescimento do valor fixo e um decréscimo da parcela proporcional na

renovacdo dos acordos.

( acordo do Sindicato dos Eletricitérios de Campinas com a CPFL - Companhia Paulista
de Forca e Luz (ex-empresa estatal de energia elétrica do Estado de S8o Paulo, privatizada
no final de 1997) € um exemplo de acordo misto na forma de pagamento e com um
cardter claramente redistributivo. Valido para o ano de 1999 e parcialmente (50%)
condicionado ao atingimento de metas, o valor médio da PLR negociada foi de RS
2.860.00, sendo que B3% da verba fotal serd distribuida igualitariamente e 15%
proporcional aos saldrios. Para quem ganha o piso salanal da empresa (aproximadamente
RS 600,00y a PLR significara, se atingidas integralmente as metas acordadas, cerca de 4,7

salarios mensais a mais no ano.

Outro exemplo de acordo redistributivo foi o assinado entre o Sindicato dos Metalirgicos
do ABC e a Volkswagen. O valor do pagamento para cada trabalhador horista fo1
estipulado em R$ 3.000,00, referente & PLR do ano de 1997, condicionados ao
cumprimento de metas. Como nem todas as metas foram atingidas integralmente, o valor
que acabou sendo distribuido foi de R$ 2.650,00. Em média, a PLR representou 15,3%
acima da renda salarial anual (13 salarios + 1/3 de gratificagfo de férias) ou 2,04 salarios

a mais. Para o trabathador com o menor salario, o acréscimo nos rendimentos propiciado
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pela PLR foi de 24,8%, o que se traduziu num abono de 3,3 salarios'?.

Resumindo, buscamos mostrar que a flexibilidade intrinseca 8 PLR pode vir a inibir o
crescimento real de saldrios, impedindo uma melhor distribuicdio da renda. Contudo,
desde que seja bem utilizada como instrumento de gerenciamento de recursos humanos e
represente, efetivamente, uma participagiio dos trabalhadores nos lucros das empresas, a

PLR pode se consolidar como um importante mecanisme distributivo.

IV.5 —~ Condig¢des para um bom acordo de PLR

Finalizando este estudo, que procurou trazer informacdes sobre a forma em que vem
sendo implementada a participacdo dos trabalhadores nos lucros e/ou nos resultados das
empresas no atual contexto de flexibilizacio das relacdes de trabalho, levantando os riscos
e as oportunidades que se criam com esta modalidade de remuneragio, queremos reforgar

algumas idéias apresentadas ao longo do trabalho.

A PLR vem atender a fortes interesses do lado patronal e também do lado dos
trabalhadores. Apesar disto, ainda se encontram resisténcias de ambos os lados para a
adogio deste sistema de remuneracio. Ha <:mpresérios que entendem a PLR como uma
armaditha e uma expropriacdo do capital. No meio sindical, também se encontram
articuladas posi¢des contririas a participacdo dos trabalhadores, temendo o risco da

cooperagdo transformar-se em cooptac@io dos empregados pelas empresas.

Apesar das resisténcias, o objeto deste estudo vem se expandindo no Brasil e no mundo e
parece ter um forte potencial para trazer beneficios para ambas ag partes. No entanto, 0s
riscos que se apresentam para os trabalhadores ndo devem ser menosprezados,
principalmente se os sindicatos ndo quiserem ou nfo tiverem condicdes de intervir direta

e decisivamente sobre os rumos das negociacdes de PLR.

Para que estas negociacdes resultem, efetivamente, em proveito muatuo das partes

! Os valores apresentados na publicagio do Sindicato dos Metalirgicos do ABC (1998) Participagdo nos Lucros e
Resultados.! a visdo dos metahirgicos do ABC tém em conta o pagamento acordado (R§ 3.000,00). Com base nestas
informagdes, os calculos foram refeitos, considerando o valor efetivamente pago pela empresa aos empregades {R$
2.650,00).
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envolvidas, elencamos abaixo alguns pontos como contribuigio a pratica das negociagdes

coletivas de PLR:

{ acordo de PLR nfo deve consistir apenas em vm pagamento de abono. Alguma
proporcdo deste deve estar vinculada a metas de desempenho, entre as quais podem ou

nao estar mncluidas metas ligadas ao lucro da empresa.

Devem fazer parte das negociaches: representantes da empresa, representantes dos
sindicatos e uma comissio de trabalhadores diretamente envolvidos no trabatho a ser

feito para a melhoria do desempenho dos indicadores selecionados.

Devem constar do acordo as fungdes atribuidas a representacio dos trabathadores cujo

papel ndo se esgota na negociacfo, mas se estende ao acompanhamento da execugdo

do programa de PLR.

E fundamental que haja transparéncia nas informagdes sobre a empresa, a qual deve
fornecer os dados necessdrios para a definicio das metas e para o seu

acompanhamento.

Os indicadores utilizados devem ser compreensiveis para os empregados e as metas
m de ser factiveis, Para tanto, devem ser exaustivamente discutidos os

procedimentos de trabalho para o alcance das metas.

A empresa deve dar condi¢Ses para que o trabalho seja executado visando aos
objetivos acordados. Assim, devem ser estabelecidas “metas de contrapartida”, de

responsabilidade da empresa.

As negociacdes de PLR devem transcorrer independentemente das negociagdes
salariais ¢ de beneficios coletivos. Para preservar a independéncia entre 0s assuntos, as
discussdes ndio devem ser travadas no mesmo periodo e os acordos resultantes devem

constituir-se em instrumentos juridicos distintos.
A PLR n3o deve substituir parcelas fixas do salario nem beneficios constituidos.

A vanag¢dio da produtividade deve ser perniodicamente incorporada aos salarios.
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* A forma de pagamento da PLR deve seguir principios distributivos. Para tanto, os

valores acordados devem ser distribuidos, preferencialmente, de forma equitativa.

e Os acordos devem aproveitar o disposto na regulamentagdo da PLR e prever a
utilizag@o de formas alternativas a justica do trabalho para solucio de divergéncias.
Para tanto, é necessario um esforgo adicional de ambas as partes para que se consiga

infroduzir a mediacio ¢ a arbitragem na préatica das negociacdes coletivas.

A participagio dos trabalhadores nos hicros ou resultados das empresas abre wma frente
de temas de importdncia para o aprimoramento das relagbes de trabalho, a comecar pela
reestruturacdo produtiva, que ganha espaco atualmente, até a questdo histérica da

distribuico da renda.

No Brasil, o viés antidemocratico caracteristico do nosso sistema de relagdes de trabalho
adiciona complexidade ao tratamento destas questdes. A auséneia de canais de
participacdo dos trabalhadores nas varias instncias decisérias das empresas ¢ a falta de
garantia de representacdo nos locais de trabalho revelam o trago autoritario presente nas

relagles entre empregados e empregadores, que dificulta e contraria a pratica da PLR.

Afora estes aspectos, que ndo se alteram apenas com as necessarias mudangas nas regras
que normatizam o sistema nacional de relagdes de trabalho, mas requerem a formagfo
lenta de uma cultura de participacfio, também ¢ problematico o descontrole social
existente no Brasil sobre as agdes das empresas privadas. Estas dispdem de uma liberdade
quase ilimitada na conducdio dos negodcios e sofrem pouca pressio da sociedade,
principalmente no que tange a cobranga de informacgOes relativas ao emprego e as
condigdes de trabalho de seus empregados'”. Sem informacBes e canais efetivos de
participagdo, restringem-se os beneficios que poderiarn advir da implementacdo de

programas de PLR nas empresas.

" Yale a pena o registro da existéncia do “balanco social” em vérios paises em que a sociedade exerce um maior
controle sobre as condigbes de trabalho oferecidas pelas empresas. Um exemplo deste fato € a Franga, onde uma lei
de 1977 obriga as empresas com mais de 300 empregados a apresentarem um relatério detalhado sobre as condigdes
de emprego e salério (bilan social). Recentemente, a CVM-Comissdo de Valores Mobilidrios passou a solicitar
algumas informacdes neste sentido, mas no se trata de wma exigéneia.
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Por outro lado, justamente neste contexto, sdo favorecidas as condi¢des para a superacdo
dog entraves 4 democratizacdo das relacdes de trabalho no interior das empresas, pois se
explicitam as confradi¢8es existentes entre as exigéncias que a pratica da PLR impde e a
realidade pouco participativa do dia-a~dia do trabalho. Apesar das dificuldades iniciais ¢
dos riscos que se colocam, as oportunidades que se abrem sdo estimulantes para o

amadurecimento da relagdo capital/trabalho. Foi sob esta perspectiva que este estudo foi

realizado.
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CONCLUSAO

A participacdo dos trabalhadores nos lucros ou nos resultados das empresas (PLR) é a
modalidade de remuneragio variavel que tem tido maior difus3o em vérios paises, a partir
de meados da década de 80, ¢ no Brasil, desde a edi¢do da primeira Medida Provisdria

que regulamentou o assunto, em dezembro de 1994,

A PLR ganha espa¢o num contexto em que a flexibilidade na contratagdo, 1o uso da mao-
de-obra e na sua remuneracdo passa a ser requerida pelas empresas para fazer frente 2
profunda instabilidade que cerca as economias desde a década de 70 e ao acirramento da
concorréncia capitalista, que tem exigido maior qualidade ¢ menor custo dos beng e

ServIgos.

Os principais interesses que explicam a difusdo da PLR neste cendrio sdo: incentivo ao
desempenho do trabalhador, através da vinculac@o desta remuneracdo a melhora de certos
indicadores, entre os quais destacam-se os de qualidade e produtividade; flexibilizacdo do
custo do trabalho, uma vez que a PLR nfio se incorpora aos saldrios, podendo variar em
funcio da conjuntura; isenclo de impostos e encargos sociais, dado que em vérips paises,
inclusive no Brasil, o Estado incentiva 3 adogo deste tipo de remuneracio, através da
redugfo no imposto de renda ¢ no pagamento dos encargos sociais; e descentralizacdo das
negociacdes coletivas, que transfere as discussdes sobre condigdes de trabalho para o

ambito da empresa, facilitando a flexibilizagio das regras instituidas.

Na medida em que os interesses relacionados diretamente ao controle dos custos se
sobrepontham ao interesse de utilizar a PLR como elemento de motivacdo ao empregado,
aumentam os riscos deste instrumento fornar-se um entrave para o crescimento real da

remuneragio do trabalhador e até mesmo um substituto do salério.

Experiéncias internacionais relatadas revelam ocorréncias de substituicdo salarial. Para
inibi-las, cabe ao Estado definir alguma sancdo atribuida 2 estes casos, como & feito na

Franga, pais em gue a PLR encontra-se mais difundida ¢ melhor regulamentada.

Mo Brasil, as medidas provisérias que vém sendo publicadas ha mais de quatro anos para

regulamentar 0 assunto s2o ormissas sobre este aspecto. Em fun¢fo disto e da correlagio
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de forgas desfavoravel aos trabalhadores -seja pelos entraves historicos 4 organizacio
sindical, seja pela atual conjuntura econdmica-, hé evidéncias de que estd ocorrendo a
troca de parcelas da remuneracfo fixa, assim como da remuneragio indireta, por PLR.
Esta observacfio advém da pesquisa feita com base em 20 convengles ¢ 970 acordos

coletivos validos para os anos de 1996 ¢ 1997,

A mesma pesquisa revelou também que a PLR estd sendo mal aproveitada como
mecanismo de incentivo ao trabalhador. Ha evidéncias fortes que corroboram esta
afirmacdo. A primeira delas € a de que 35% dos acordos estipulam wm pagamento sem
nenhurna vinculagdo com o alcance de metas de desempenho. Outra evidéncia ainda mais
importante refere-se ao fato de que, mesmo entre os acordos que condicionam a PLR &
melhora da performance da empresa, apenas 30% sdo firmados no inicio de sua vigéncia,
em tempo para haver a implementacdo do programa acompanhado da revisdo dos
procedimentos de trabalho. Cerca da metade dos acordos é concluida no meio do periodo
de vigéncia e algo em torno de 20% ¢ assinado no final do periodo ou mesmo depois de
terminada a sua vigéneia, quando nfo ha mais possibilidade dos empregados buscarem

qualguer melhora no desempenho.

Frente a estes resultados, que justificam nossa preocupacio com o tema e dfo relevincia a
este trabalho, apontamos para os riscos da PLR nfo se consolidar como elemento de
motiva¢do para o aumento da produtividade, nem como instrumento de participagdo
efetiva dos trabalhadores nos lucros das empresas -contribuindo para reduzir as
disparidades de renda, inclusive entre salérios- mas sim como um mecanismo de controle

de custos.

Estes riscos 5o td0 mais importantes quanto menor for a participacdo dos trabalhadores
nas negociagdes da PLR e nas discussdes quanto & reformulaciio do processo de trabalho.
No Brasil, ha flagrante resisténcia patronal em aceitar os sindicatos como representantes
dos inferesses dos empregados junto 4s empresas, o que ficou evidemte através das
sucessivas medidas provisérias que vém regulamentando a PLR em que, por longo
periodo, foi recorrente a tentativa de alijar os sindicatos das negociagdes. Este quadro ¢

agravado pelo autoritarismo presente no dia-a-dia do ambiente de trabalho, favorecido
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pela auséneia do direito legal a representaciio dos trabalhadores no interior das empresas.

A contradicgo entre relagbes democriticas de trabatho exigidas pela pratica da PILR e a
realidade brasileira impde inequivocas dificuldades ac sucesso desta modalidade de
remuneragdo como instrumento de incentivo e anmento da produtividade. Por outro lado,
cria a necessidade da sua superacdo, abrindo oportunidades para a participacdo dos
trabalhadores e de suas representagOes nas discussdes sobre as transformacdes em curso

no mundo do trabalho.
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MEDIDA PROVISORIA n° 794, de 29/12/94

PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES NOS LUCROS DAS EMPRESAS

Medida Provisdrio n, 794, de 29 de dexembro de 1993 - (DOU 3L12.04) -

Frapiae

seliwe # participacdo dos traballadores nos lucres on resuliados das empresas o d orints procidduches

C Presidente da Repiblica, no uso da atribuigiio que

the condere o artigo 62 da Constituigiio Federal, adota
a seguinte Medida Provis6ria, com forga de lek:

Art. 1T Bsta Medida Provisdria regula a participagio
dos {rabathadores nos lucros ou resultados da empre-
sa comio nstrumento de integracio entre o capital ¢ o
trabatho ¢ come incentivo & produtividade, nos termos
do arligo 7%, inciso X, da Constituigio Federal.

Art. 2¢ Toda empresa deverd convencionar ¢com seus
empregados, mediante negociagio coletiva, a forma de
participacio destes em seus hicros ou resultados.

Pardgrafo anico, Dos instrumentos decorrentes da
negociagio deverllo constar regras claras e objetivas
guantn & fixagio dos direitos substantivos da partici-
pagio e das regras adjetivas, inclusive mecanismos de
alerigio das informagtes pertinentes ao cumprimento
do acordado, periedicidade da distribuicio, perindo de
vigéncia e prazos para revisiio do acorde, podendo ser

considerados, entre outros, os seguintes critérios e
condiches:

a) indices de produtividade, qualidade ou tucrati-
vidade da empresa e

b} programas de metas, resultados e prazos, paclua-
dos previamente.

Art. 3% A participagio de que trata o artigo 2° niie
substitui ou complementa a remuncragio devida a
qualquer empregado, nem constilui base de incidéncia
de qualquer encargo trabalhista ou previdencidrio.

§ 12 Para efeito de apuragio do lucro real, 2 pessoa
juridica poderd deduzir como despesa operacional as
participagies atribuidas aos empregados nos lucros ou
resuliados, nos termos da presente Medida Provisoria,
dentre do proprio exercicio de sua constituigio.

§ 2¢ § vedado o pagamento de qualquer antecipagio
ou distribnicio de valores a titulo de participacio nos

lucros ou resultados da empresa em perlodicidade in-
fertor a um semestre,

§ 3¢ A perindicidade semestral minima referida no
pardgrafo anterior poderd ser aiterada pelo Poder Exe-

cutive, aid¢ 31 de dezembro de 1995, ¢m fungio de

‘eventuais impactos nas receifas Iribuldrias oy previ-

dencidrias.

§ 4¢ As participaghes de que trata este artigoe serjo

. tribuiadas na fonle, em separado dos demais rendimen-

tos recebidos no mds, como antecipagio do Impasty de

.Renda devida na declaragio de rendimentos da pussoa

fisica, competindo & pessod jurtdica a responsabilida-
de pela retencio e recolhimento do imposto,

Art. 4 Caso a negociagio vismwlo & participagio nos
tucros ou resuitadoes da empress resufie em impasse,
as partes poderfio utilizar-se dos seguintes mecanisoos
de solugiio do litigio:

{ — mediagio; ¢ :

1t — arbitragem de ofertas finais.

§ 1% Considera-se arbitragem de ofertas finais aque-
la em que o drbitro deve restringivse a optar pela pro-
posts apresentada, em cardter definitivo, por uma das
paries.

§ 22 O mediador ou o drbitro serd escothido de co-
mum acordo eatre as parles.

§ 3% Firmado o compromisso arbitral, nio serd ad-
milida a desisténcia unilaleral de qualquer das partes.

§ 4* O Iaudo arbitral tord forgn vormativa, indepen-
dentemente de homologacio judicial,

Art. 5 Bsta Medida Provisoria entrard em vigor na
data de sun publicagdo.
Ant, 6¢ Revogame-se as dispesigies em contrdrio,

_Brasilia, 29 de dezembro de 1994; 173¢ da Indepen-
déncia a 106* da Repuiblica.

ftamar Franca

Ciro Forreira Gomes
Marcelo Pimentel

Sérgie Cutolo dos Santos
Elcio Alvares



MEDIDA PROVISORIA n° 860, de 27/01/95

PARTICIPACAC DOS TRABALHADORES NOS LUCROS DAS EMPRESAS

Maedida Provisdria u. 860, de 27 de janeire de 1995 «— (DOU 28.1.95) ~ Dispde sobre a pariicipacio
 dos traballiadores nos Iticros ont resultados das empresas ¢ dd outras providéucias

O Presidente da Reptblica, no usa da atribuicgo que
the confers o art. 62 da Constituicio, adota a seguinte
Medida Provisdria, com forga de lei:

Art. 1¥ Esta Medida Provistria regula a participagiio
dos trabathadores nos lucros ou resultados da empre-
sa como instrumento de integraqiio entre o capitale o
irabalho e come incentivo A produatividade, nos termos
dos attigos 7%, inciso X, da Constituigio Federal.

Ari. 2= Toda empresa deverd convenclionar com
seus empregados, por meio de comissido por eles es-

culhida, a forma de participagio daqueles em seus lu-
cros ou resultados. :

L
£y

§ 12 Dos instrumentos decorrentes da negociagio de-
verio constar regras claras e objetivas quanto 2 fixagdo
dos direitos substantivos da parlicipagio e das regras
adjetivas, inclusive mecanismos de aferigho das infor-
maches pertinentes ao cumprimento do acordado, pe-
rindicidade da distribuigho, perfode de vigéncia ¢ pra-
zos para revisio do acorde, pudendo ser considerados,
entre outres, o$ seguintes critérios e condigdes:

a} indices de produtividade, qualidade ou lucrati-
vidade da empresa;: e

b} programas de metas, resullados e prazos, pactua-
dos previamente.

§ 28 O instrumento de acordo celebrado serd arqui-
vado na entidade sindical dos trabalhadores.

Art, 32 A participagiio de que trata o art. 22 ndo
substitui ou complementa a remuneragio devida a
qualquer empregado, nem constitui base de incidéncia
de qualquer encargo trabalhista ou previdencidrio, ndo
se [he aplicando o principie da habitualidade.

§ 1¢ Para efeito de apuragio do lucro real, a pessos
juridica poders deduzir como despesa operacional as
participaches atribufdas nos empregados nos lucros on
resultados, nos termos da presente Medida Provisdria,
dentro do proprio exercicio de sua constituiglo.

§ 2¢ £ vedade o pagamento de qualquer anteclpagin
ou distribuigho de valores a titulo de participagio nos

tucros ou resultados da empresa em periodicidade in-
ferior a um semesire.

§ 32 A periodicidade semestral minima referida no
pardgrafo anterior poderd ser allerada pelo Poder Exe-
culivo, até 31 de dezembro de 1995, em funcio de even-
tuais impactos nas receitas tribuliirias ou previdencidrias,

§ 4% As participagdes de que trata este artigo serfo
tributadas na fonte, em separado dus demais rendimen-
tos recebidos no més, como antecipaco do imposto de
renda devido na declaragio de rendimentos da pessoa
fisica, competindo 4 pessoa juridica a responsabilida-
de pela retengiio e pelo recolhimento do impuosto.

Art. 4% Caso a negociagiio visando 3 participagiio nos

lucros ou resuitados da empresa resulfe em impasse,

as partes poaderdo utilizar-se dos seguintes mecanismos
de soluglio do litigio:

} — mediagi;
11 — arbitragem de ofertas finais,

- § 1¥ Considera-se arbitragem dJe ofertas finais aque-
la e que o drbitro deve restringir-se a optar pela pro-
posta apreseniada, em cardler definitivo, pur uma das

- partes,

§ 2¢ O mediador ou o drbitro serd escolhido de co-
mum acordo ¢anlre as parles.

& 3¢ Firmado o compromisso arbitral, ndo serd ad-
mitida a degisténcia unilateral de qualquer das paries.

§ 4* O laudo arbitral terd forga normativa, indepen-
dentemente de homologagio judicial.

Art, 5¢ Ficam convalidados os atos praticados com

base na Medida Provisdria n. 794, de 29 de dezembro
de 1994,

Arl. 6 Esta Medida Provisdria entra em vigor na da-
ta de sua publicagio.

Art. 7¢ Revogam-se as disposigées em contririn,

Brasflia, 27 de janeiro de 1995; 174% da ladependin-
cia e 107¢ da Repiiblica.

Pernando Henrique Cardosa
Pedro Malan
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MEDIDA PROVISORIA n° 1769-58, de 02/06/99

Dispbe sobre a participagio dos trabalhadores nos
iieros ou resultados da empresa e da oufras
providéncias. :

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribui¢io que Ihe conf '
adota » seguinte Medida Provisdria, com forsa da leh - o rore o 2t 62 da Constitulsto,

Art. 12 Esta Medida Provisdria regula a participag8o dos frabalhadores nos lucros ou resultados da
empresa como instrumento de integrac3oe entre o capltal & o trabalho @ como incentivo &
produtividade, nos termos do art. 78, inciso XI, da Constituigdo.

Ast, 22 ‘A participaggio nos Jcros ou resultados sers obleto de negociacio entra a ampresa e seus
ggg?ga 0s, mediante um dos procadimantus_a seguirldescritnse?aso%ﬁidos pelas parles de comum

| - comissiio escolhida pelas partes, integrada, também, por um representants indi
sindicato da respectiva categgria; S P P cado pelo

i ~ convengao ou acordo coletivo,

12 Dos instrumentos decorrentes da negociagio devariio constar regras claras e objetivas quanto
fixagdo dos direltos substantivos da pa?t?cipa;éo © das regras adieﬁafgas._.inczusive ma]canism%s de

afericdo das informagdes pertinentes a0 cumpnmanto do acordado, periodicidade da distribuiggo,
periodo de vigéneia e prazos para revisao do acordo, podendo ser considerados, enfre outros, os
seguintes critérios e condicBes: ' .o

-1~ Indices de produtividade, qualidade ou lucratividade da empresa;

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

§ 22 O instrumento de acordo celebrado serd arqﬁivado na entidade sindical dos trabalhadores.

§ 32 NEo se equipara 3 empresa, para os fins desta Medida Provisoria:
i - & pessoa fisica;

it - 2 entidade sem fins lucrativos gue, cumulativaments:

@) nfg distribua resultados, a qualquer titulo, ainda que indiretamente, a dirigentes, administradores
oy empresas vinculadas;

b} aplique integraimente 0s seus recursos em sua afividade institucional e no Pals;

o) destine o seu patrimdnio a entidade congénere ou ao poder piblico, em caso de encerramento de
suas atlvidades;

¢} mantenha escriturag@io contébll capaz de comprovar a observéncia dos demais requisitos deste
inciso, @ das normas fiscals, comercials e de direito econdmico que the sejam aplicdveis.

Art. 32 A participaciio de que trata o art. 28 n¥o substitul ou complementa a remuneraggo devida a

qualquer empregado, nem constitul base de Incldéncla de qualquer encargo trabalhista, ndo se ihe
aplicando o principio da habiualidade. -

§ 1% Para gfeito de apuragao do lucro real, pessoa juridica poderd deduzir como despesa
pperacional as parﬁcipagﬁes atribuidas aos empregados nos lucros ou resultados, nos termos da
presente Medida Provisoria, dentro do préprio exerciclo de sua constituigéo,

§ 22 E vedado o pagamento de qualquer antecipagio ou distribuico de valores a tftulo de

partici o nos fucros ou resultados da empresa em periodicidade inferior a um semestre ¢ivil, ou
mais de duas vezes no mesmo ano civil, .

§ 32 Todos os pagamentos efetuados em decorréncia de plar
resultados, manfldes espontaneamente pela empresa, poc!erao ser compensados com as

obrigagbes desorrentes de acordos ou convengbes coletivas de frabalho atinentes a participagdo
nos Cros ou resultados.,

anos de participagiic nos lucros ou

iii



§ 42 A periodicidade semestral minima referida no pardgrafo anterior poderd ser alterada pelo Poder
Executivo, até 31 de dezembro de 1999, em fungic de eventuals impactos nas receitas tributérias.

§ 52 As participacfies de que trata este artigo serdo tributadas na fonte, em separado dos demals
rendimentos receblidos no més, como antecipagso do imposto de renda devido na declaragio de
rendimentos da pessoa fisica, competindo 8 pessoa juricics a responsabilidade pela retengdo e pelo
recothimento do imposto. '

Art. 42 Caso a negoclacéo visando & particlpagdo nos lucros ou resultados da empresa resulte em
impasse, ag partes poderdo utilizar-se dos seguintes mecanismos de solugdo do litigio:

! - mediagiio;
il - arbitragem de ofertas finais.

§ 12 Considera-se arbitragem de ofertas finais aguela em que o &rbitro deve restringir-se a oplar
pela proposta apresentada, em carater definitivo, por uma das paries.

§ 29 O mediador ou o &rbitro serd escolhido de comum acordo entra as partes.

8 3:;'. Firmado 0 compromisso arbitral, n3o sera admitida a desisiéncia unilateral de qualquer das
partes.

§ 48 O laudo arbitral tera forga normativa, indepentientemente de homologagao judicial.

Art. 52 A participacdo de que trata o art. 12 desta Medida Provisdria, relativamente aos
trabathadores em empresas estatals, observard direlrizes especificas fixadas pelo Poder Executivo,

Paragrafo dnico. Consideram-se empresas estatals as em‘presas publicas, sociedades de economia

mista, suas sqb§idiéﬁas e controladas e demais empresas em que a Unido, direta ou indiretamente,
detenha a maloria do capital social com direito a volo.

Art. 62 Fica autorizado, a partir de 8 de novembro de 1997, o trabalho aos domingos no comérgio
varglista em geral, obgservado o arl. 30, inciso |, da Conslituigéo.

Pardgrafo tnico. O repouse semanal remunerado deverd coincidin, pelo menos uma vez no pariado
méxima de quatro semanas, com ¢ domingo, respeitadas as demais normas de protegao ao trabalho
€ outras previstas em acordo ou convengao coletiva. :

Art. 72 Ficam convalidados os atos praticados com base na Medida Proviséria n@ 1,769-57, de 6 de
maio de 1899,

Art. 82 Esta Medida Proviséria entra em vigor na data de sua publicag&o.

Brasilia, 2 de junho de 1999; 1782 da Independéncia e 1112 da Replblica,
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MEDIDA PROVISORIA n° 1779-11, de 02/06/99

Altera a Constlidagéio das Leis do Trabalho ~ CLT,
para dispor sobre o-trabalho a tempo parcial, a
suspensdo do confrato de trabalho e 0 programa
de qualificacdo profissional, modifica as Lels nes
£.321, de 14 de abril d= 1976, 6,484, de 7 de
dezembro de 1977, 7.998, de 11 de janeiro de
1980, e 8.601, de 21 de janeiro de 1998, e d&
outras providéncias.

© PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicio que ibe confere o art. 62 da Constituicio,
adota a seguinte Medida Provisdria, com forca de leis

Art. 12 Acrescentem-se os seguintes arts. 58-A, 130-A ¢ 476-A & Consofidagso das Leis do
Trabatho ~ CLT (Decreto-Lei n2 5.452, de 12 de maio de 1943):

"Art. 58-A. Considera-se trabalho em regime de tempo parcial aquele
cuja duragio ndo exceda a vinte e cinco horas semanais.

§ 12 O saldrio a ser page a0s empregados sob o regime de tempo
parcial serd proporcional & sua jornada, em relagdo sos empregados que
cumprem, nas mesmas fungdes; tempo integral. '

§ 22 Para o3 atuais empregados, a adoglo do regime de tempo parcial
sera feita mediante opgdo manifestada perante a empresa, na forma
prevista em instrumento decorrente de negociagéio coletiva.” (NR)

*Art. 130-A. Na modalidade do regime de tempo parcial, apés cada

pericdo de doze meses de vigéncia do contrato de trabalho, o empregado
tera direito a férias, na seguinte proporgéo:

| - dezoito dias, para a durag8o do trabatho semanal superior a vinte e
duas horas, até vinte e cinco horas;

it - dezesseis dias, para a duragdo do frabalho semanal superior a vinte
horas, até vinte e duas horas;

il - quatorze dias, pars a duragio do frabalho semanal superior a quinze
horas, até vinte horas; .

IV - doze dias, para a durag8o do trabatho semanal superior a dez horas,
afé quinze horas;

V - dez dias, para a duracio do frabatho semanal superior a cingo horas,
ate dez horas;

vl - oito dias, para a duragéo do irabalho semanal igual ou infetior a cinco
horas. '

Paragrafo Unico. O empregadeo contratado sob o regime de tempo pareial
gue tiver mais de sete faltas injustificadas ac longo do periodo aquisitivo
terd o seu pericdo de férias reduzide & metade.” (NR)

"Art. 4768-A. O contrato de trabalho poderé ser suspenso, por um perfado
gde dois a cinco meses, para. participagéio do empregado em curso ou
programa de qualificagao profissional oferecido pelo empregador, com
duragio equivalente & suspensdo contratual, mediante previséo em
convengéo ou acordo colefivo de frabalho e aguiescéncia formal do
empregado, observado o disposto no art. 471 desta Consolidagéo,

§ 12 Apds a autorizago concedida por intermédio de convengéo ou
acordo coletivo, 0 empregador devera nolificar o respectivo sindicato,
com antecedéncia minima de quinze dias da suspensdo contratual,

§ 22 O contrato de trabatho néo poders ser suspenso em conformidade
com o disposto no caput deste artigo mais de uma vez o periodo de
dezessels meses.



§ 32 O empregador podera conceder ao empregado ajuda )
compensatdria mensal, sem naturera salarial, durante o periodo de

suspens&o contratual nos termos do caput deste artigo, com valor a ser
definido em convengéo ou acordo coletivo.

§ 42 Durante o perfodo de suspensdo contratual para participagdo em
curso ou programa de qualificagdo profissional, o empregado fard jus aos
beneficios voluntariamente concedidos pelo empregador.

§ 52 3e ocorrer a dispensa do empregado no transcurso do periodo de
suspenséo contratual ou nos irés meses subseqlientes ao seu retorno ao
trabatho, 0 empregador pagara ao empregado, além das parcelas
indenizatorias previstas na legislagiio em vigor, multa a ser estabelecida
871 CONVengao ou acordo coletivo, sendo de, no minimo, cem por cento

sobre o valor da Gltima remuneragéio mensal anterior  suspenséo do
contrato.

§ 62 Se durante a suspensio do contrato ndo for ministrado o curso ou
programa de qualificagdo profissional, ou o empregado permanecer
trabalhando para 0 empregador, ficard descaracterizada a suspens#o,
sujeitando 0 empregador ao pagamento imediato dos salarios e dos
encargos sociais referentes ao periodo, as penalidades cabiveis

previstas na legistacfio em vigor, bem como as sangbes previstas em
convengdo ou acorde coletivo.

§ 78 O prazo limite fixade no caput podera ser prorrogado mediante
convengio ou acordo coletivo de trabalho e aguiescéncia formal do
empregado, desde que o empregddor amue com o 6nus correspondente

?NQ F\{)aicr da boisa de qualificagdo profissional, no respectivo periodo.”

Art. 22 Os arts. 59 e 143 da Consolidagfio das Leis do Trabatho - CLT passam 2 vigorar com as
seguintes giteraches;

"Art. 59,

§ 22 Podera ser dispensado o acréscimo de saldrio se, por forga de
acordo ou convengao coletiva de trabatho, 0 excesso de horas em um dia
for compensado pela correspondente diminuigio em outro dia, de
maneira que ndo exceda, no periodo méaximo de um ano, & soma das
jornadas semanais de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o limite
miéxdmo de dez horas digrias.

§ 42 Os empregados scb 0 regime de tempo parcial ndo poderdo prestar
horas extras.” (NR) -

“Art. 143,

§ 32 O disposto neste artigo nio se aplica acs empregados sob o regime
de tempo parcial.” (NR) .

Art. 32 Acrescentem-se os seguintes §§ 22 e 32 ao art. 22 da Lei n@ 6,321, de 14 de abril de 1576,
transformando-se o paragrafoe Gnico do artigo mencionado em § 12

"§ 20 As pessoas juridicas beheficiarias do Programa de Alimentagéo do
Trabalhador - PAT poderfo estender o beneficio previsto nesse
Programa aos frabalhadores por elas dispensadoes, no periado de )
transicao para um novo emprego, limitada a extensdo ao periodo de seis
neseas.



Art. 42 O § 12do art. 12 da Lei n2 6,494, de 7 de dezembro de 1977, passa a vigorar com a seguinte

redacin;

§ 32 As pessoas Juridicas benenciarias do Programa de Alimentagéo do
Trabalhador ~ PAT poderdio estender o beneficio previsto nesse
programa aos empregados que estejam com contrato suspenso para
participagd0 em curso ou programa de qualiﬂcaF%éo profissional, limitada
essa extensdo ao periodo de cinco meses.” (NR})

"8 12 Qs alunos a que se refere o caput deste artigo devem,
comprovadamente, estar freqlientando cursos de educagio superior, de
ensino medio, de educagdo profissional de nivel médio ou superior ou
escolas de educagéo especial.” (NR)

Art. §¢ O inciso Il do arl, 22 da Lei n2 7.998, de 11 de janeiro de 1990, passa a vigorar com a
redagio seguinte:

"} - auxitiar os trabaihadores na busca ou preservagdo do emprego,

protovendo, para tanto, agbes integradas de orientag8o, recolocacio e
qualificagfio profissional.” (NR)

Art. 82 Acrescentern-se os seguintes arts, 29-A, 20-B, S&A,' 78-A, B2-A, 8.5 é 82-C & Lei n® 7.898,

de 1980:

“Art. 22-A, Para efeito do disposto no inciso Il do art. 22, fica instituida a
bolsa de qualificagio profissional, & ser custeada pelo Fundo de Amparo
ao Trabalhador - FAT, & qual fara jus o trabalhador que estiver com o
conirato de trabalho sugpenso em virtude de participagio em curso ou
programa de gqualificaggo profissionat oferecido pelo empregador, em
conformidade com ¢ disposto em convengiio ou acorde coletive
celebrado para este fim."” (NR)

"Art. 22-8, Em carater excepcional e pelo prazo de seis meses, 08
trabalhadores que estejam em situagso de desemprego involunidrio pelo
pertodo compreendido entre doze e dezoito meses, ininterruptos, e que ja
tenham sido bensficiados com o recebimento do Seguro-Desemprego,

farde jus a trés parcelas do beneficio, correspondente cada uma a RS
100,00 (cam reais).

§12 Q periodo de doze a dezoito meses de que trafa o caput serd
contado a partir do recebimento da primeira parcela do
Seguro-Desemprago.

§ 22 O beneficio podera estar integrado a agdes de qualificagio
profissional e articulado corn ages de emprego a serem executadas nas
iocalidades de domicilio do beneficlado.

§ 3¢ Cabera ao Conselho Defiberativo do Fundo de Amparo a0
Trabathador - CODEFAT o estabelecimento, mediante resolugdo, das
demnais condicdes indipensaveis ao recebimento do beneficio de que
trata este artigo, inclusive quanto 4 idade e domicilio do empregador a0
qual o trabathador estava vinculado, bem como os respectivos limites de
comprometimento dos recursos do FAT." (NR)

"Art. 32-A. A periodicidade, os valores, o calculo do ndmero de parcelas
e 05 demais procedimentos operacionais de pagamento da bolsa de
quatificagao profissional, nos termos do art. 28-A desta Lei, bem como 08
pré-requisitos para habiliiagdo seréo os mesmos adotados em relagéo ao

beneficio do Seguro-Desemprego, exceto quanto & dispensa sem justa
causa.” (NR)

"Art. 78-A. O pagamento da bolsa de qualificagdo profissional seré
suspenso se ocorrer a rescisdo do contrato de trabalho." (NR)
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“Art. 8¢-A, O beneficic da bolsa de qualificagfo profissional sera
cancelado nas seguintes situagbes:

| - firn da suspensdo contratual e retorno ao trabalho;

It - por comprovacéo de faisidade na prestagéo das informagoes
necessdrias a habilitagso;

1il - por comprovacio de fraude visando a percepgdo indevida da bolsa
de qualificacdo profissional;

IV - por morte de beneficiario.” (NF)

"Art, B2-B. Na hipGtese prevista no § 92 do art, 476-A da Consolidagéo
das Leis do Trabalho - CL.T, as parcelas da bolsa de qualificagéo
profissional que o empregado tiver recebido seréo descontadas das
parcelas do beneficio do Seguro-Desemprego a que fizer jus, sendo-he
garantido, no minimoe, o recebimento de uma parcetla do
Seguro-Desemprego.” (NR)

“Art. 82-C. Para efeilo de habilitago ao Seguro-Desemprego,
desconsiderar-se-a o periodo de suspensio contratual de que trala o art,
476-A da CLT, para ¢ calculo dos periodos de que tratem os incisos { el

do art, 30 desta Lel." {(NR)

N{tj. 72 O caput do art. 22 da Lei n2 9.601, de 21 de janeiro de 1998, passa a vigorar com a seguinte
redaco;

"Art. 28 Para os confratos previstos no drtigo anterior, sdo reduzidas, por
trinta e seis meses, a contar da data de publicagio desta Lei:" (NR)

Art. 82 Ao empregado com conirate de trabalho suspenso nos termos do disposto no art. 476-A da

Consolidac@o das Leis do Trabatho - CLT aplica-se o disposto no art. 15, inciso I, da Lei n® 8,213,
de 24 de juiho de 1991,

Art. 92 Cabe ao Ministério do Trabatho e Emprego a adogio das providéncias administrativas

necessarias a implementaciio da bolsa de qualificacéio profissional, disponibilizando o acesso ao
beneficio a partir de 12 de janeiro de 1993, -

Art. 10, Ficam convalidados os atos praticados com base na Medida Proviséria né 1.779-10, de 6 de
maio de 1899,

Art. 11, Esta Medida Provisdria enfra em vigor na data de sua publicagfo.

Brasifia, 2 de junho de 1899; 1782 da Independéncia e 1112 da Repubiica.
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LEI n° 9601, de 21/01/98

Dispge sobre o contrato de trabalho por prazo
determinado e dé outras providéncias,

O PRESIDENTE DA REPUBLICA
Fago saber que o Congresso Nacional decreta ¢ eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° As convengdes e 0s acordos coletivos de trabalho poderfo instituir
contrato de trabatho por prazo determinado, de que trata o art. 443 da Consolidagiio
*ddas Leis do Trabalho - CLT, independentemente das condigBes estabelecidas em seu
§ 2°, em qualquer atividade desenvolvida pela empresa ou estabelecimento, para
admisses que representem acréscimo no nimero de empregados.

§ 1° As partes estabelecerdio, na convengdo ou acordo coletivo referido neste
artigo:

I - a indenizac8o para as hipiteses de rescisfio antecipada do contrato de que trata
este artigo, por iniciativa do empregador ou do empregado ndo se aplicando o
disposto nos arts. 479 ¢ 480 da CLT;

I - as multas pelo descumprimento de suas cldusulas,

§ 2° Nao se aplica ao contrato de trabalho previsto neste artigo 0 disposto no art.
451 da CLT

§ 3 (VETADO)

§ 4° Sdo garantidas as esiabilidades provisorias da gestante; do dirigente sindical
ainda que suplente; do empregado eleito para cargo de diregio de comissSes internas
de prevengdo de acidenies ; do empregado acidentado, nos termos do art. 118 da Lei
n.° 8.213, de 4 de julho de 1991, durante a vigéneia do contrato por prazo
determinado, que nfio poderd ser rescindido antes do prazo estipulado pelas partes.

Art, 2° Para os contratos previstos no artigo anterior, sfio reduzidas, por dezcuto
meses, a contar da data de publicacio desta Lei:

1 - a cingilenta por cento de seu valor vigente em 1° de janeiro de 1996, as
aliquotas das contribuigdes sociais destinadas ao Servigo Social da Industria ~ SESI,
Servigo Social do Coméreio - SESC, Servigo Social do Transporte - SEST, Servigo
Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAL Servigo Nacional de Aprendizagem
Comercial - SENAC, Servigo Nacional de Aprendizagem do Transporte - SENAT
Servigo Brasileiro de Apoio s Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE e Instituto
Macional de Colonizag#o e Reforma Agréria - INCRA, bem como ao saldrio
educacgdo ¢ para o financiamento do seguro de acidente do trabalho;

II - para dois por cento, a aliquota da contribui¢8o para o Fundo de Garantia do
Tempo de Servigo - FGTS, de que trata a Lei n.° 8.036, de 11 de maio de 1990.
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Pardgrafo dnico. As partes estbelecerio, na convengio ou acordo coletivo,
obrigagdc de o empregador efetuar, sem prejuizo do disposto ne inciso IT deste
artigo; depdsitos mensais vingulados, a favor do empregado, em estabelecimento
bancario, com periodicidade determinada de saque.

Art, 3° O nimero de empregados contratados nos termos do art. 1° desta Lei
observard o limite estabelecido no instrumento decorrente da negociagdo coletiva,
nio podendo ultrapassar os seguintes percentuais, que serfio aplicados
cumulativamente:

I - cinqienta por cento do mimero de trabathadores, para a parcela inferior a
cingiienta empregados;

II - trinta e cinco por cento do niimero de trabathadores, para a parcels entre
cinglienta e cento € noventa € nove empregados; ¢

IX - vinte por cento do nimero de trabathadores, para a parcela acima de
duzentos empregados.

. Paragrafo Gnico. As parcelas referidas nos incisos deste artigo serdio calculadas

sobre a média aritmética mensal do nimero de empregados contratados por prazo
indeterminado do estabelecimento, nos seis meses imediatamente anteriores ao da
data de publicagfo desta Lei.

Art. 4° As redugdes previstas no art. 2° serdo asseguradas desde que, no momento
da contratacio:

I~ o empregador esteja adimplente junto ao Institute Nacional do Seguro Social ~
INSS ¢ ao Fundo de Garantia do Tempo de Servigo - FGTS;

II - o contrato de trabalho por prazo determinado e a relagio mencionada no § 3°
deste artigo tenham sido depositados no Ministério do Trabalho.

§ 1° As redugles referidas neste artigo subsistirfio enquanto.

1 - o quadro de empregados e a respectiva fotha salarial, da empresa ou
estabelecimento, fossem superiores as respectivas médias mensais dos seis meses
imediatamente anteriores ao da data de publicagfio desta Lei; ¢

H - 0 nlimero de empregados contratados por prazo indeterminado for, no
minimo. igual & média referida no pardgrafo dnico do art. 3°,

§ 2° O Ministério do Trabalho tomara disponiveis ao INSS ¢ ao Agente Operador
do FGTS as informag¥es constantes da convengo ou acordo coletivo de que trata o
art. 1° e do contrato de trabalho depositado, necessarias ao controle do recolhimento
das contribuigdes mencionadas, respectivamente, nos incisos I e 11 do art. 2% desta
lei

§ 3° O empregador deverd afixar no quadro de avisos da empresa. cdpias do



instrumento normativo mencionado no art. 1° ¢ da relagéo dos contratados, que
conterd dentre outras informagdes o nome do empregado nimero da Carteira de
Trabalho e Previdéncia Social o nimero de inscrigio do trabathador no Programa de

Integraciio Social - PIS e as datas de inicio e de término do contrato por prazo
determinado.

§ 4° O Ministro do Trabalho disporé sobre as varidveis a serem consideradas e a
metodologia de calculo das médias aritméticas mensais de que trata o § 1° deste
artigo,

 Art. 5° As empresas que, a partir da data de publicagBo desta Lei, aumentarem seu
* quadro de pessoal em relagio 3 média mensal do nlimero de empregos no periodo de

referéneia mencionado no artigo anterior terdio preferéncia na obtenglo de recursos
no Ambito dos programas executados pelos estabelecimentos federais de crédito,

especialmente junto ao Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social -
BNDES.

Art, 6° O art. 59 da Consolidagfo das Leis do Trabalho - CL.T passa & vigorar com
a seguinfe reda¢do;

AL B9, ..ot e s e se sttt sRe e AR e s omnE et Ane ser i sbabeneens
.........................................................................................................................

§ 2° Poderd ser dispensado o acréscimo de salario se, por forga de acordo ou
convengdo coletiva de trabalho, 0 excesso de horas em um dig for compensado pela
correspondente diminuigio em outro dia, de maneira que nfio exceda, no periodo
méximo de cento e vinte dias, 4 soma das jornadas semanais de trabalho previstas,
nem seja ultrapassado o limite méximo de dez horas diarias.

§ 3° Na hipdtese de rescisfo do contrato de trabalho sem que tenha havido a
compensacfio integral da jomada extraordindria, na forma do pardgrafo anterior, fard
o trabalhador jus ao pagamento das horas extras nfio compensadas, calculadas sobre
o valor da remunerag3o na data da rescisZo”,

Art. 7° O descumprimento, pelo empregador, do disposto nos arts, 3° e 4° desta
Lei sujeita-o a multa de quinhentas Unidades Fiscais de Referéncia - UFIR, por
trabathador contratado nos moldes do art. 1°, que se constituird receita adicional do

Fundo ¢ Amparo ao Trabathador - FAT, de que trata a Lei no 7.998, de 11 de janeiro
de 1990,

Art. 8° O Poder Executivo regulamentard esta Lei no prazo de trinta dias. cantado
a partir da data de sua publicagio.

Art. 9° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagio.
Art. 10. Revogam-se as disposicSes em contrario.
Brasilia, 2 de janeiro de 1998; 177° da Independéncia & 110° da Republica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO
Paulo Paiva



