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Resumo: O artigo mostra que as relagdes de trabalho ja sao flexiveis no
Brasil. A reforma significa uma redugao de direitos e de protecao social,
deixando os trabalhadores em uma condicao ainda mais vulneravel.
A flexibilidade esta presente nos elementos centrais da relacdo de
emprego. Nas formas de contratacdo prevalecem os contratos por prazos
indeterminados, mas os empregadores tém liberdade de despedir,
o que leva o pais a ter uma alta taxa de rotatividade. Além disso, na
pratica houve o avango, nos altimos anos, (1) de formas de precarias de
contratacdo, tais como a terceirizac¢do e a introducao de contratos especiais,
especialmente no setor publico, e (2) de relacdo de emprego disfarcada,
especialmente por meio da pejotizacdo e do Mei. Com todas as formas
de contratacdo flexivel, combinado com a expansdo das plataformas
digitais (exemplo Uber), o trabalhador é transformado em Just in time.
A flexibilidade se manifesta também na “despadronizacdo” da jornada,
que tende a apresentar diferentes arranjos na perspectiva de adequé-la as
necessidades de cada setor econdmico e/ou empresa. Do ponto de vista
do rendimento do trabalho, j4 estdao presentes no mercado de trabalho as
préticas de remuneragao varidvel e de pagamento por beneficios.
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Abstract: The articleshows that work relations already are flexible in Brazil.
The reform means a reduction in rights and social protection, leaving
workers in an even more vulnerable condition. The flexibility is present
in the central elements of employment relationship. In contracting forms
prevail contracts for indefinite periods, but employers have the liberty
to dismiss, which leads the country to have a higher rate of turnover.
In addition, in practice there have been advances in recent years, (1) in
precarious forms of hiring, such as outsourcing and the introduction
of special contracts, particularly in the public sector, and (2) disguised
employment relationship, particularly via “pejotization” and Mei. With all
forms of flexible hiring, combined with the expansion of digital platforms
(such as Uber), the worker is transformed in Just in time. The flexibility
also manifests itself in the “de-standardization” of the journey, which
tends to present different arrangements in the perspective in adequating
it to the necessities of each economic sector and/or company. From the
point of view of labour income, the practices of variable remuneration
and benefit payment are already in practice in the labour market.

Keywords: Flexibilization of work relations. Atypical and precarious
contracts. De-standardizing of the journey. Variable remuneration.

1 INTRODUCAO

O presente texto tem o propodsito de fazer um diagnéstico de
como os principais elementos da relacdo de emprego - modalidades de con-
tratacdo, jornada de trabalho e remuneracao - se expressam para além do
marco legal que lhe serve de referéncia e qual a sua evolugdao nos altimos
anos no Brasil. Ocorre que o mundo do trabalho passa por profundas mo-
dificagdes, que poderiam reduzir as desigualdades, promover a vida digna,
melhorar as condi¢des de trabalho, ampliar a protecao social e repartir me-
lhor os ganhos de produtividade em contexto de grande inovacao tecnol6-
gica e economizadora de horas de trabalho. Porém, a reforma trabalhista de
2017 - inserida em um contexto mundial de ataque aos direitos do trabalho
- amplia a liberdade das empresas no manejo do trabalho de acordo com as
suas necessidades, de modo que as alteragdes buscam reduzir o custo das
empresas e ampliar a sua liberdade em determinar as condigdes de contra-
tacdo, uso e remuneracdo da forca de trabalho. E, ainda, reduz a protegao
social aos assalariados como estratégia de redefinicdo do papel do Estado e
de estimulo aos individuos a se sujeitarem as necessidades do capital.

A agenda da reforma teve inicio nos anos 1990, com a introdu-
¢do de novos mecanismos no arcabouco legal institucional, que se seguiu
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nos anos 2000 com expressdes mais pontuais na regulagdo dos principais
elementos da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) e da Constitui-
cao Federal de 1988 (CF/1988), sem acarretar na sua desconstrucdo. No
primeiro momento, ocorreu um processo de aprofundamento da flexibili-
dade do mercado de trabalho, sendo este ja marcadamente flexivel, como
pode ser observado por sua alta rotatividade, sua variagdo dos rendimen-
tos do trabalho conforme os ciclos econdémicos, sua ilegalidade e sua
informalidade, por exemplo. Na década seguinte, a dinamica se inverteu
com o avango da formalizacdo, da queda do desemprego e melhora do
rendimento dos trabalhadores, especialmente dos que se encontravam na
base da piramide social, com a politica de valorizagao do salario-minimo.
As melhoras nao foram suficientes para alterar a estrutura do mercado
de trabalho brasileiro, marcado por baixos salarios, alta desigualdade,
forte heterogeneidade e expressiva informalidade; apesar das melhoras,
o avanco da flexibilizacao do trabalho se manteve.

O presente texto estd dividido em trés partes. Primeiro, discute-se
a evolugdo das modalidades de contratacdo previstas na CLT, a partir dos
dados da Relacao Anual de Informacgdes Sociais (Rais) do Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), realizando uma comparacao entre os contratos
por prazo indeterminado e determinado, corroborando com a tese de que
a flexibilidade na despedida é uma caracteristica estrutural do mercado
de trabalho brasileiro. Ainda, a analise é completada com a evolugao da
terceirizacdo e de outras formas de relacao de emprego disfarcada, tais
como a pejotizagdo e, mais recentemente, a “uberizacdo”. Na segunda
parte sdo tratadas as tendéncias sobre a evolucdo da extensao e distribuigao
dajornada de trabalho na perspectiva do processo de flexibilizagdo do tempo
de trabalho e seus impactos sobre o trabalhador. Na tltima parte analisa-se,
por um lado, a composi¢do da remuneragao do trabalho, comparando o
salario, os beneficios (salario indireto) e a remuneragdo variavel, e, por
outro, a politica de valorizacao do salario-minimo e seus efeitos sobre o
mundo do trabalho e a protegao social.

2 MODALIDADES DE CONTRATACAO: flexibilidade da contratacio
nao implica geragao de emprego

O mercado de trabalho formal brasileiro tem como vinculos
de emprego predominantes o contrato por tempo indeterminado e
o estatutario efetivo. Em 2016', o primeiro representava 79,3% dos
vinculos (36,2 milhdes) e o segundo 16,72% (7,6 milhdes), totalizando
96% dos vinculos naquele ano. Entre 2014 e 2016 houve uma queda

!Rais, vinculos ativos em 31 dez.



44 Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, n. 52, 2018

muito expressiva de empregos formais (-2,95 milhdes), sugerindo que
o mercado de trabalho é muito flexivel e varia de acordo com o nivel
de atividade econodmica. A queda foi geral, mas é proporcionalmente
mais expressiva nos contratos atipicos. Por exemplo, o servidor publico
demissivel (estatutario ndo efetivo, na terminologia da Rais) apresentou
uma reducdo de 23% e o temporério de 18% no mesmo periodo.
Examinando-se os vinculos de emprego apresentados na Rais,
pode-se destacar que: (1) no periodo 2002-2014, o forte crescimento do em-
prego assalariado formal (contrato de trabalho tipico), que passou de 21,7 mi-
lhdes para 39,1 milhdes de vinculos (80% de variacao), significa que a elevada
geracdo de empregos formais foi realizada tendo por base a legislagdo ante-
rior a reforma trabalhista, ou seja, aquele quadro legal esteve associado a um
desempenho mais positivo no mercado de trabalho. Na crise, as empresas
realizaram fortes despedidas, dada a possibilidade de romper o vinculo sem
precisar justificar; (2) entre 2002 e 2016, a forma predominante de contratacao
foi pelo contrato por prazo indeterminado, que ampliou a sua participacao
relativa no total dos empregos formais de 75,9% para 79,3%. Em suma, o que
se constata é que o contrato por prazo indeterminado ja é suficientemente
flexivel no Brasil, visto que as empresas tém liberdade de romper o vinculo,
o que explica, em parte, a baixa expressao das formas atipicas de contratacdo.

Tabela 1. Vinculos empregaticios ativos em 31 dez., por tipo de vinculo

Tipo de vinculo 2002 2014 2016
empregaticio

N° Partic. N° Partic. N° Partic.
CLT 21.758.316  75,89% | 39.186.985  79,48% | 36.232.407  79,30%
Estatutario 5.263.383 18,36% 7.768.118 15,68% 7.641.533 16,72%
Estatutario ndo efetivo 1.099.116 3,83% 1.241.009 2,76% 949.913 2,08%
Temporario 114.092 0,40% 71.454 0,16% 58.022 0,13%
Avulso 183.737 0,64% 156.502 0,39% 109.409 0,24%
CLT Determinado 195.044 0,68% 380.920 0,78% 348.201 0,76%
Diretor 11.535 0,04% 18.496 0,05% 16.123 0,04%
Contrato esp. setor ptblico 44981 0,16% 386.736 0,70% 335.772 0,73%
Total 28.670.204  100,00% | 49.210.220  100,00% | 45.691.380  100,00%

Fonte: Rais/ MTE, exclusive contrato aprendiz. Elaboracdo prépria.

Dentre as modalidades atipicas de contratagao (temporario, avul-
so, estatutario ndo efetivo, por tempo determinado e contratos especiais
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no setor publico) a mais representativa é a que se refere ao vinculo de
estatutario nao efetivo (950 mil vinculos em 2016). Em termos relativos, as
formas atipicas que mais cresceram no periodo 2002-2016 foram as moda-
lidades de contrato por tempo determinado (79%) e contratos especiais
no setor publico (646%, saltando de 45 mil para 335 mil contratos). No entanto,
como exposto, sdo contratos com uma pequena incidéncia no Brasil, cor-
respondendo a 4% do total dos empregados formais ao final de 2016.
A natureza pré-ciclica das modalidades de contratacado atipica
faz com que esses contratos oscilem acentuadamente de acordo com o
nivel de atividade econdmica. Na crise, por exemplo, ha uma queda mais
acentuada dos contratos flexiveis. Como a reforma tem a finalidade de
estimula-los, serao analisadas as suas carateristicas para evidenciar que a
sua difusdo pode significar uma piora nas condi¢des de contratacao para
os trabalhadores em comparacdo ao contrato por prazo indeterminado.

2.1 Contratos atipicos: pouco tempo de permanéncia, menor rendimento
do trabalho e maior presen¢a de mulheres, jovens e pessoas com baixa
escolaridade

Os contratos atipicos de trabalho constituem vinculos mais
frageis quando comparados com os contratos por tempo indeterminado. Essa
caracteristica pode ser observada, por exemplo, na comparagao do tempo
total de servigo até o seu encerramento, de acordo com cada tipo de vinculo.
No ano de 2016 foram registrados pouco mais de 66 milhdes de contratos
de trabalho (ativos e inativos em 31 dez.). Quando se compara os vinculos
do contrato por tempo indeterminado com seus atipicos correspondentes?
em relagdo ao tempo no emprego, constata-se que 21% dos primeiros
estdo na faixa de 0 a 5,9 meses, frente a 70% dos atipicos. Na comparagao
entre os vinculos estatutérios efetivos com seus atipicos correspondentes’,
o resultado é uma diferenca brutal, evidenciando a maior estabilidade do
estatutario efetivo em detrimento da fluidez do vinculo de estatutdrio nao
efetivo. Com efeito, na faixa de 60 meses ou mais, localizam-se 72% dos
vinculos estatutérios efetivos e apenas 14% dos atipicos.

Em termos de rendimento do trabalho, os dados mostram
que os vinculos atipicos de emprego acompanham, em geral, as piores
remuneracdes do trabalho quando comparados com os contratos tipicos,
tomando a Rais 2015 como fonte. Comparando-se o vinculo do contrato
por tempo indeterminado com seus correspondentes atipicos, nota-se
que nas faixas salariais inferiores* a participacdo dos trabalhadores em

2Contrato por tempo determinado, avulso e temporario.
3Estatutario ndo efetivo e contratos especiais do setor publico.
4Até 0,5 salario-minimo, de 0,5 a 1 saldrio-minimo e de 1 a 1,5 salario-minimo.
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vinculos atipicos é relativamente maior que aqueles contratados por
tempo indeterminado. Somando-se as trés primeiras faixas salariais,
obtém-se que a distribuicao é de 43% dos trabalhadores com contrato por
tempo indeterminado e 50,8 % daqueles com vinculos atipicos. Na mesma
direcdo e mais acentuadamente, ao se comparar o vinculo estatutario
efetivo com seus correspondentes atipicos, observa-se que nas faixas
salariais inferiores a participacdo dos trabalhadores em vinculos atipicos
é relativamente maior que aqueles contratados com contrato por tempo
indeterminado. Somando-se as quatro primeiras faixas salariais, obtém-se
que a distribuicdo é de 30,8% dos trabalhadores estatutédrios efetivos e
59,1% daqueles com vinculos atipicos nessas faixas.

No perfil dos contratados por modalidade atipica se desta-
cam 0s mais jovens e os que tém menor escolaridade, em comparacdo
aos dos por prazo indeterminado. Em relacdo ao sexo, nota-se que a
presenca das mulheres nos vinculos flexiveis do setor publico é maior
do que a dos homens, proporcionalmente (o dobro do percentual) e
em valores absolutos. Satde, educacao e assisténcia social costumam
ser setores com forte presenga feminina, explicando assim, em grande
parte, a informagado supracitada. Em segundo lugar, observa-se que
o trabalho com contrato por tempo indeterminado é 60% masculino.
Em termos relativos, 86% dos vinculos formais masculinos sao desse
tipo, enquanto os femininos sdo 76%. Vale ressaltar, o vinculo “dire-
tor” também apresenta uma marca masculina: 14.658 homens versus
5.257 mulheres.

Em sintese, a modalidade atipica é pouco expressiva no
assalariado formal e apresenta uma situagdo de trabalho pior do que a
dos trabalhadores contratados por tempo indeterminado. A reforma, ao
estimular a contratagao atipica, pode contribuir para precarizar o mercado
de trabalho, gerando ocupagdes mais inseguras e deixando os trabalhadores
em uma condicao de maior vulnerabilidade.

2.2 Rotatividade no mercado de trabalho brasileiro

A flexibilidade do mercado de trabalho pode ser observada
por outros dois indicadores: 1) a taxa de informalidade®, que em muitos
casos significa simplesmente uma ilegalidade, ao permitir que as empre-
sas optem por deixar os trabalhadores sem carteira de trabalho durante
um periodo de ajuste ou como estratégia de competitividade esptria no

>Conferir a sua evolugdo e expressdo no texto “Dindmica recente do mercado de trabalho brasi-
leiro”, em Reforma Trabalhista - Textos para Discussdo. Disponivel em: <http://www.cesit.net.
br/apresentacao-dos-textos-de-discussao-do-projeto-de-pesquisa-subsidios-para-a-discussao-
sobre-a-reforma-trabalhista-no-brasil/>.
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mercado de trabalho, e 2) a taxa de rotatividade, que tende a ser proé-ciclica,
capta o fluxo entre os despedidos e os admitidos no mercado de trabalho.
Aqui, a expressao e caracteristicas da rotatividade estdo baseadas em
estudo realizado pelo Dieese (2016).

Conforme dados apresentados pelo Dieese, entre 2002 e
2013, cerca de 45% dos desligamentos® aconteceram com menos de seis
meses de contrato de trabalho e em cerca de 65% nao atingiram um
ano completo de contrato. E importante notar que o periodo referido
corresponde ao de uma dinamica positiva no mercado de trabalho, com
expansao da oferta de vagas. Em 2014, a taxa de rotatividade alcancou
62,8%, sendo que entre 2003 e 2007 a média registrada no segmento
celetista foi de 54%. Ao longo de 2014 foram registrados 65,8 milhdes
de vinculos de trabalho celetistas e chegou-se ao final do ano com 40,6
milhdes de postos de trabalhos formais ativos, sendo que no periodo
foram registrados 25,3 milhdes de desligamentos, conforme dados
apurados pela Rais.

No periodo de melhora dos indicadores do mercado de tra-
balho, existe um crescimento do ntiimero de trabalhadores que tomam
a iniciativa de solicitar o desligamento. Em 2003, a taxa de rotatividade
total era de 52,4% e, deste percentual, 11,5 pontos percentuais correspon-
diam a demissdes por iniciativa do empregado. O pico de rotatividade
foi registrado em 2011, com um indice de 64,5%, sendo que as demissdes
a pedido do empregado corresponderam a, aproximadamente, um tergo
deste total. Com o mercado de trabalho mais dindmico e favoravel, cres-
ceu o numero de trabalhadores que buscaram uma melhor ocupagao. No
entanto, a grande parte dos desligamentos € por iniciativa do empregador,
observando os dados historicamente, sendo essa fundamentalmente uma
estratégia de gestdo da forca de trabalho das empresas.

Pelo grafico abaixo é possivel perceber que a taxa caiu na
atual crise, pois h4 mais despedidas e menos contrata¢des, mostrando o
seu carater ciclico. A taxa global cai de 63% (2011 a 2013) para 52% em
2016, que é muito alta. A taxa descontada (exclui os desligamentos por
falecimento, aposentadoria, transferéncia e iniciativa do empregado) caiu
um pouco, mas também é muito elevada. Ela permanece estavel entre
2009 e 2014, em torno de 43%, e cai para 39% em 2016.

SE importante ressaltar que os desligamentos s3o na maioria dos casos por motiva¢do patronal -
caracterizadas por despedidas sem justa causa, com justa causa e término de contrato. O curto
tempo de duragdo desses vinculos ndo se justifica pelo suposto interesse dos empregados no
recebimento do seguro-desemprego, do FGTS e da multa fundidria. Ocorre que, desde 2015, o
recebimento do seguro-desemprego requer 12 meses de vinculo (65% estdo aquém). Em rela¢do
ao FGTS, os valores regularmente depositados ja sdo de propriedade do empregado e ndo somam
grande monta quando considerados os periodos da taxa de rotatividade, o mesmo se aplicando
guanto a multa de 40%, que ndo é suficiente a sustentacdao do empregador haja vista os periodos
de rotatividade que caracterizam o mercado de trabalho brasileiro.
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Griéfico 1. Taxa de rotatividade (total e descontada) dos vinculos celetis-
tas, 2009-2016

= Tx Rotativ Descontada = Tx Rotativ

70% 63% 63% 63% e
61% : 6 3 62%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fonte: Rais/MTE. Elaboragdo propria.

Nota: a taxa total leva em consideragao tanto os pedidos de demissao por parte dos empregados
quanto o desligamento por decisdo unilateral do empregador A descontada exclui os
desligamentos por falecimento, aposentadoria, transferéncia e demissao a pedido do trabalhador.

A alta rotatividade da mao de obra é uma caracteristica estrutu-
ral do mercado de trabalho brasileiro e ndo pode ser explicada por situacoes
conjunturais. De acordo com Moretto (2015), os trabalhadores mais atingidos
pela rotatividade sao os que possuem baixa escolaridade e que tém menos
de um ano de permanéncia no emprego. Os setores da construcao civil e do
comércio sdo os que registraram maior taxa de rotatividade. A reforma traba-
lhista ndo traz perspectiva de resolver esse problema estrutural, mas tende a
agrava-lo ao difundir formas de contratacao atipica, institucionalizar formas
precérias de contratacdo e baratear os custos da despedida com os “acordos”
diretos e a ndo realizacdo da homologacdo nos sindicatos.

Nos anos 2000 também correram outras tendéncias de flexibiliza-
¢do nas formas de contratacdo da mao de obra, que estdo sendo estimuladas na
reforma trabalhista, entre as quais se destacam: a) liberalizagao da terceirizagdo,
b) o autdnomo permanente, que pode ser uma proxy da pejotizacao (processo de
transformar o assalariado em pessoa juridica), que se constitui como uma relacao
de emprego disfarcada, e c) além disso, ha outras novidades da relagdo de em-
prego que foram se desenvolvendo, para as quais a reforma busca proporcionar
algum respaldo juridico, tais como o trabalho a domicilio e a “uberizacao™.

2.3 Pejotizacao

A pejotizacdo, como o préprio nome define, refere-se ao processo
de mascaramento e eliminacdo legal de relacdes de emprego, consolidando-

’A uberizagdo é aqui compreendida como ocupacdes estabelecidas a partir de plataformas digitais
gue tentam escapar de uma relagdo de emprego, o que também é uma nova expressdo de uma
relacdo de emprego disfarcada ou encoberta.
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se pela transformagao do empregado em um prestador de servigos legalizado
como pessoa juridica. Trata-se, portanto, de eliminar o vinculo de emprego para
reconhecer e estabelecer relacdes de trabalho com o agora trabalhador autonomo,
entdo desprovido de direitos, protecdes e garantias associados ao assalariamento.

O processo de pejotizagao® envolve uma série de elementos associa-
dos as transformacdes do trabalho em uma perspectiva global nas tltimas déca-
das, dentre eles 1) as ameacas do desemprego e as consequentes pressdes sobre
o trabalhador que minam as possibilidades de resisténcia, 2) a possibilidade de
transferir para o trabalhador o proprio gerenciamento sobre seu trabalho, sem que
isto signifique eliminar a relacdo de subordinacdo ou a perda de controle sobre o
trabalho, e 3) as pressdes por desregulamentacdo da jornada de trabalho combina-
da com a crescente indistin¢ao entre o que é e 0 que ndo é tempo de trabalho.

Desta forma, a transformacdo do trabalhador em pessoa juridica
atende a uns dos elementos centrais da flexibilizacdo do trabalho para as
empresas e a0 mesmo tempo significa uma eliminagao de direitos, protecdes
e garantias ao trabalhador. Por um lado, a pejotizagdo promove a perda de
direitos como horas extras remuneradas, intervalos e descanso remunerados,
décimo terceiro salério, direitos e beneficios previdenciarios. Por outro, o nao
reconhecimento do vinculo empregaticio e a transfiguracao do trabalhador em
uma empresa introduz a possibilidade de sua sobrevivéncia ser inteiramente
atrelada as demandas do capital, em uma espécie de remuneragao baseada
no “salario por peca” (nos termos contemporaneos, “por metas” ou “por
produto”), tornando, assim, a forca de trabalho utilizavel de acordo com as
exatas necessidades do contratante no setor privado e também publico. Em
outras palavras, o trabalhador é obrigado a gerir a vida como um negocio,
em que todas as energias estardo voltadas para tornar-se comercidvel.

Para os trabalhadores de mais baixa qualificagdo e rendimento,
surgenadécada de 2000 uminstrumento de formalizagdo do trabalho que trouxe
consigo uma exponencial forma de simular a relacdo de emprego, deixando
os trabalhadores formais em situacao de ainda mais elevada vulnerabilidade
social. Implementado como meio de retirar da informalidade trabalhadores
autdbnomos de baixo rendimento, a figura do Microempreendedor Individual
(Mei’) mostrou-se, a0 mesmo tempo, um vetor eficaz da transfiguracdo de
trabalhadores celetistas em microempreendedores individuais. De acordo
com estudo do Ipea (OLIVEIRA, 2013), 49,7% dos Meis sdo trabalhadores que
foram demitidos ou desistiram de seus empregos em busca de oportunidades.
O estudo também constatou que quanto menor o tempo de emprego, maior a
probabilidade de o empregado migrar para o empreendedorismo individual.

8A pejotizacgdo ja é um fendmeno mundial reconhecido e emblematico da precarizagdo/flexibili-
zacdo do trabalho, e com vdrios estudos, tanto no setor publico quanto no privado (CARVALHO,
2010; CASTRO, 2013; MICK et al., 2012; SILVA, 2014).

°0 Mei é destinado ao microempreendedor que aufira renda anual de até 60 mil reais e tenha ndo
mais do que um empregado. O Mei emite nota fiscal, tem CNPJ, tendo baixo custo mensal em tribu-
tos (INSS, ISS ou ICMS), definidos em valores fixos. O cadastrado tem acesso a direitos e beneficios
previdenciarios tais como aposentadoria, auxilio-doenca, salario-maternidade e pensdo por morte.
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Analisando os dados da Rais é possivel apurar - ainda que de
forma imprecisa - a dimensao da pejotizacao ao longo das décadas de 2000
e 2010 e sua acentuagao com a implementacdo do Mei. A declaragao anual
feita por pessoa juridica na “Rais Negativa” significa que, naquele ano, o
estabelecimento ndo fezuso de empregados ou esteve inativo (doravante “PJ
zero”). Essa variavel pode ser interpretada como uma proxy da pejotizacao,
descontando o caso em que o estabelecimento esteve inativo. Considerando-se,
portanto, os indices de empresa PJ zero como indices de trabalhadores que
se transfiguram em pessoa juridica, constata-se que ao longo de todos os
anos do periodo analisado mais da metade dos estabelecimentos eram de
empresas de uma pessoa s6. Em 2002, mais de 58% das empresas eram PJ
zero; em uma curva descendente, verifica-se que em 2016 eram em torno
de 52%, deixando de crescer em razdo da implementacdo e difusdo do Mei.

A implementacao da figura do Mei se deu em 2009 e seu
crescimento é exponencial. Em dezembro de 2010, os cadastrados no Mei
eram 760 mil, ao passo que em dezembro de 2017, saltou para 7,8 milhdes.
E razoavel supor que, a0 menos em parte, o fendmeno da pejotizacao
passou a contar com o cadastro de Mei, na medida em que esse estatuto
foi utilizado para disfarcar uma possivel relagao de emprego existente.

Grafico 2. Total de “PJ zero”, estabelecimentos com um ou mais empregados
(“outros”) e Mei, 2002-2017"°

Q —— b C il

Fonte: Rais/MTE e Portal do Empreendedor. Disponivel em: <http://www.
portaldoempreendedor.gov.br>. Elaboragao propria.

Alinclusao dafigura do auténomo exclusivo na reforma trabalhista
pode ser compreendida como uma forma de estimular ainda mais o processo
de pejotizacao descrito, especialmente por meio do Mei, como ja apontado no
texto de Galvao et al. (2017) no dossié sobre reforma trabalhista. E, ainda,

[...] a regulacdo do trabalho auténomo, tal como se
apresenta na reforma, gera uma contradicdo com o

YDados extraidos da Rais/MTE, de elaboragdo prépria. Disponivel em: <http://www.portaldoem-
preendedor.gov.br>.
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discurso do préprio governo sobre o imperativo da
reforma da previdéncia, na medida em que a lega-
lizacdo irrestrita do trabalho auténomo obviamente
acarretara queda na arrecadacao das contribuicdes pre-
videnciarias. (GALVAO et al., 2017, p. 39)."

2.3.1 Uberizagao: tendéncias nas relagdes de trabalho em nivel global

O reconhecimento da uberizacdo do trabalho como uma ten-
déncia nas relacoes de trabalho vem ganhando corpo em nivel mundial
(SLEE, 2017; SRNICEK, 2017; ABILIO, 2017; ABILIO; MACHADO, 2017).
Apesar de ganhar visibilidade a partir da relacdo entre a empresa Uber
e seus milhoes de motoristas em todo mundo, a uberizacao resulta de
processos em curso no mundo do trabalho ha décadas, associados ao
crescimento do desemprego, as iniciativas de empreendedorismo, as
desregulamentacgdes do trabalho e, também, as inovagdes tecnologicas.

A uberizacdo apresenta uma nova forma de organizagdo do
trabalho, que possibilita eliminacdo de vinculos empregaticios e transforma
o trabalhador em um “nanoempreendedor de si” (ABILIO, 2017), a0 mesmo
tempo em que o controle e a subordinagao do trabalho é mantido nas maos da
empresa. Trabalhadores tornam-se trabalhadores autbnomos que oferecem seus
servicos de acordo com as demandas do mercado. Simultaneamente, fazem o
gerenciamento sobre o seu proprio tempo de trabalho, a intensidade e duracao
que dedicam a atividade. Ou seja, trata-se de uma forma de subordinacao
obscurecida, na qual o trabalhador parece ter total liberdade sobre seu trabalho.
Trata-se de uma nova configuracao, na qual as empresas aparecem como meras
mediadoras entre a oferta de trabalho e a procura de servicos, ao mesmo tempo
em que reorganizam ou até mesmo criam nichos nos mercados de trabalho e de
bens de consumo ou servigos. Em uma perspectiva mais ampla, a uberizacdo
podeser enquadrada como parte de umnovo passo da flexibilizagao do trabalho,
sendo vetor de informalizacao e de relacao de assalariamento disfacada.

Desde a perspectiva da empresa (ou plataforma), a uberizagao é viabili-
zada pelo desenvolvimento tecnolégico e de plataformas digitais, as quais permitem
combinar a mediacio entre oferta e procura e um gerenciamento do trabalho eficaz e
onipresente sobre o trabalhador. A produtividade do trabalhador é constantemente
mapeada e seu desempenho medido pela empresa, a qual define unilateralmente
os critérios de avaliacdo. Realiza-se uma espécie de terceirizagdo sobre a execugao
deste gerenciamento para uma multiddo de consumidores vigilantes (ABILIO,
2017; ABILIO; MACHADO, 2017; SLEE, 2017), que alimentam os dados sobre a
produtividade e zelo dos motoristas. Tem-se, por um lado, uma multidao de tra-
balhadores disponiveis e, por outro, uma multidao de consumidores. A empresa

10 tema também se encontra desenvolvido nos Textos para Discussdo, do Cesit, disponivel em:
<http://www.cesit.net.br/apresentacao-dos-textos-de-discussao-do-projeto-de-pesquisa-subsi-
dios-para-a-discussao-sobre-a-reforma-trabalhista-no-brasil/>.
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realiza a mediacdo, define os ganhos dos motoristas, recebe porcentagem sobre
seu trabalho, assim como detém os meios para que esse encontro acontega.

Entretanto, é importante centrar menos a anélise na questdo do
desenvolvimento tecnolégico e mais nas condicdes de trabalho, que sao es-
truturantes para que a uberizacdo se firme como processo significativo nas
relacdes de trabalho. No caso brasileiro é preciso atentar para elementos ja
destacados, como a alta taxa de informalidade e rotatividade. Ou seja, grande
parte da populacao brasileira transita pelo mercado de trabalho de forma ins-
tavel, precéria, alternando e combinando diferentes ocupacdes, bicos e parti-
cipagdo em empreendimentos familiares. O termo que melhor parece definir
este movimento é o da vira¢ao (TELLES, 2006; ABILIO, 2014; ABILIO, 2017).

Por esta perspectiva, as plataformas digitais funcionam como
uma espécie de catalizadoras desse autogerenciamento de si e tendem a
aderir as formas precarias e pouco reguladas de trabalho. Nao obstante,
essa condicdo instavel e precaria pode se estender para segmentos da
populacao de rendimento mais alto e maior qualificacdo, dado o contexto
de alto desemprego e de flexibilizacao do trabalho.

2.3.2 O contrato de trabalho intermitente: transformacao em trabalhador Just in time

A regulamentacdo do trabalho intermitente segue na esteira da
conformacao do trabalhador Just in time. Ainda que a remuneracao associada
a direitos do trabalho seja embutida na determinacdo do valor hora de tra-
balho, o contrato intermitente coloca o trabalhador em uma condicao de alta
instabilidade, incerteza e inseguranca sobre sua propria reproducao social. E
possivel que o trabalho intermitente resulte em formas pouco mapeaveis mas
eficazes de intensificagdo e extensao do tempo de trabalho e de rebaixamento
do valor da forca de trabalho (podendo ser remunerada abaixo do salario-
minimo). No contexto da uberizagao do trabalho, associado aos altos indices
de informalidade e a predominancia dos empregos de baixa qualificacdo e
rendimento, os trabalhadores intermitentes tendem a ser empurrados para
um autogerenciamento e engajamento em diferentes ocupagdes e atividades
visando a garantir uma seguranca e previsibilidade dentro da precariedade.

O contrato zero hora na Inglaterra é um bom ponto de partida
para se visualizar possiveis tendéncias para o mercado de trabalho bra-
sileiro. Apesar de apresentar baixa participagdo no mercado de trabalho,
esta forma de contrato vem crescendo exponencialmente, tornando-se
tema de debate e interesse publico (CENTRO DE ESTUDOS SINDICAIS
E DE ECONOMIA DO TRABALHO, 2017).

2.4 Terceirizagdo: estratégia empresarial de gestao da forca de trabalho

A terceirizacdo é mais uma expressao da estratégia de gestdo da
forca de trabalho da empresa, pois a contratante continua tendo controle e
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influéncia na determinagdo do produto ou servigo sobre a contratada. Druck
(2016) afirma que a terceirizacdo e a precarizacdo sdo indissociaveis, resul-
tando na “precarizacdo social do trabalhador”*. Essa realidade se expande e,
como alertam Teixeira e Krein, avanga por todos os segmentos econdomicos,
inclusive pelo setor pablico”, ainda que mais intensamente no setor de servi-
¢os. O Dieese (2014) mostra que entre 1994 e 2014 o namero de trabalhadores
em atividades “terceirizaveis” saltou de 5,6% para 25% do total de empregos
formais. Nao resta davida que a terceirizacdo é um fendmeno em expansao
e cresce em todos os segmentos econdmicos. Por exemplo, nos servicos de
arquitetura e engenharia o incremento no periodo analisado foi 270%.
Analisando a atividade florestal, no setor de celulose e papel, Baltar
e Biavaschi (2013) enumeram os elevados percentuais de terceirizacdo por
Estado brasileiro, destacando o Para com 96%, os Estados do Espirito Santo,
Minas Gerais e Rio Grande do Sul com 90% e a Bahia com 89%. Quando a
terceirizagdo é observada por atividade, o menor percentual esta na atividade
administrativa (31%), seguida por viveiros (67%); as demais se encontram
acima dos 85%, chegando a 89% nos transportes, 93 % na manutencao e 94% no
preparo do solo. No periodo de 1999-2010, a maior variacdo anual foi de 2004
para 2005, quando o total de terceirizados no setor passou de 38,4 % para 42,5%.
Biavaschi e Teixeira (2015) indicam que em 2014 os dados
apresentados pela CNI indicam que 70% das empresas industriais de
transformacao, as extrativistas e as de construcao fazem uso da terceirizacao,
e 84% delas pretendem manter ou aumentar a participacdo desse mecanismo
em suas contratagdes. As motivacdes para a terceirizacdo sao enumeradas
pelas autoras como a “reducdo de custos, ganho de tempo e aumento da
qualidade do servigo”, ainda que aparecam custos maiores e qualidade
menor entre as dificuldades enfrentadas. Teixeira e Andrade (2017) destacam
que ampliar a terceirizacdo para as atividades fim das empresas se configura
como instrumento de redugdo de custo, compartilhamento de riscos e
aumento da flexibilidade organizacional das empresas. A reforma trabalhista
estimula a terceirizagdo ao (1) estabelecer maior distanciamento entre as
responsabilidades legais do tomador do servico e do contratante e (2) permitir
que ocorra em qualquer nivel de atividade. Com isso, a terceirizagdo, dada a
forma de organizagao das cadeias globais de producdo, pode ganhar vestes
de “quarteirizacao”, “quinteirizacdo” etc., e ainda manter a subordinagao
estrutural das empresas intermedidrias que estardo sob o seu jugo.

2Druck (2016) identifica quatro elementos que caracterizam a “precarizacdo social do trabalha-
dor”: i) uso da terceirizacdo como instrumento de dominacdo do trabalho pelo capital; ii) é de
uso generalizado (ainda que hierarquizado); iii) atinge todas as dimensGes da vida social, e iv)
expressa-se em todos os campos das relacdes de trabalho. De igual modo, apresenta seis indica-
dores/dimensdes dessa precariza¢do: i) mercantilizagdo da forga de trabalho; ii) padrées de gestdo
e organizacao do trabalho; iii) condicOes de “(in)seguranca e saude no trabalho”; iv) identidade de
classe; v) expressdo da representacao sindical, e vi) “crise” e ataque ao direito do trabalho.
3Teixeira e Andrade (2017) também apresentam a terceirizacdo no servigo publico como forma de
burla a Lei de Responsabilidade Fiscal.
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A terceirizacdo se expressa de forma muito distinta nos
segmentos econdmicos - desde os setores mais complexos articulados
em cadeias globais de valor até a organizacdo de servicos menores -, mas
toda a l6gica resulta em transferir responsabilidades e reduzir custos. No
setor publico, apesar de nem sempre a redugdo de custos ser alcangada,
a terceirizagdo é parte integrante de um projeto que tem a finalidade de
esvaziar o contetido social do Estado e fortalecer al6gica privada de gestao
e prestacdo dos servigos essenciais para toda a sociedade (DRUCK, 2016).

Como apontam Teixeira e Krein, a pior condicdo do terceiriza-
do ganha expressdo concreta em diversas formas: i) rebaixamento da re-
muneragdo e das demais contraprestacdes pelo trabalho prestado, ainda
que com observancia da lei; ii) por contrata¢des intermediadas que fogem
ao padrao do contrato por tempo indeterminado e; iii) utilizacdo de rela-
¢Oes informais e até ilicitas. O rebaixamento salarial pode ser observado na
brutal diferenca entre um trabalhador bancario e um terceirizado. Em 2014,
o terceirizado recebeu somente 43 % do bancario direto, o vale-refeicao cor-
respondeu a 23% e o vale alimentagdo estava ausente. A jornada mensal do
terceirizado superou em 24 horas a do empregado direto e o valor recebido
em forma de PLR foi, no minimo, 16 vezes menor. E uma situacdo que, de
alguma forma, se reproduz em outros setores'*. Na comparacdo entre os
setores tipicamente terceirizaveis e o conjunto dos ocupados, o Dieese iden-
tificou que os terceirizados receberam em torno de 25% menos que a média
geral dos assalariados e trabalharam 3 horas a mais por semana em média,
em 2015. Em sintese, a reducdo de custos por intermédio da terceirizacao
é realizada com rebaixamento do padrao de remuneracdo e do ntmero de
direitos que deveriam compor o patrimonio juridico do trabalhador.

Diferentemente daquilo que ¢é proposto, a terceirizagao
tem mascarado situagOes intensas de exploracdo, rompendo vinculos
empregaticios diretos, ao tempo em que se apropria de trabalho com
menor qualificagdo, em categorias mal organizadas coletivamente e mais
vulnerédveis. Com efeito, a terceirizacdo também se materializa na reproducao
da escraviddo nas suas formas contempordneas, como mostra Filgueiras
(2014): grande parte dos trabalhadores resgatados em condigdo analoga de
trabalho escravo era de empresas terceirizadas e muitos estavam com carteira
de trabalho assinada. Diversas atividades estao na informalidade, sendo que
no setor téxtil é possivel mapear as redes de subcontratagdo que nos levam
as corporagOes transnacionais. Como narram Teixeira e Krein (2016a, p.
158-159), na cadeia do vestuario, setor de confeccao,

[...] normalmente uma grande varejista, contrata
pequenas oficinas que, por sua vez, contrata uma rede

14Segundo a Rais 2013, ha diferenca média de 64% do salario de um analista de desenvolvi-
mento de sistemas terceirizado em comparagdo ao ndo terceirizado na mesma area (Teixeira e
Krein, 2016b).
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de fornecedoras subcontratadas, chegando até o traba-
lho em domicilio, que emprega no Brasil mais de 1,5
milhdo de mulheres, trata-se de um trabalho terceiri-
zado que se esconde sob o manto da informalidade,
essas trabalhadoras ndao tém acesso a nenhum direito,
expostas a jornadas de 14-16 horas didrias [...], ndo
contam com nenhum tipo de protecdo social e nao
estdo representadas sindicalmente.

Na mesma perspectiva, outra possivel expressao da terceiriza-
cdo é o home office, cuja esséncia pode ser captada na colocacdo de Neves
e Pedrosa (2007, p. 21): “o espago do trabalho é o espaco da familia, estd
disperso por toda a cidade, fora dos limites da empresa e dentro dos limites
da casa”. A terceirizac¢do se apropria dessa “confusdo” dos tempos de vida
e trabalho e faz uso dessa forca de trabalho em home office para reorganizar
a producao. Esse mecanismo de descentralizacao da producdo impacta na
formacgao das cadeias globais de producdo, de modo que parte da producao
é deslocada para fora do espaco fisico daquele que se beneficia do trabalho.

Em todas essas formas de terceirizagdo a precariedade nao é
enfrentada pelos mecanismos institucionais. H4 uma expectativa de que essa
flexibilidade outorgue ao trabalhador maior autonomia quanto a organizacao
da sua vida em geral. Como apresentaram Teixeira e Krein (2016b, p. 122),
“essa forma de contratacao cria uma ilusao entre os trabalhadores de maior
autonomia no exercicio da atividade laboral e maior controle sobre o seu
tempo”. Ao contrério disso, ha pressao continuada do processo de trabalho
sobre o trabalhador, por meio das metas a serem cumpridas. O ritmo da
vida é ditado a partir da centralidade do trabalho e da intensidade da sua
cobranga. O trabalho pouco qualificado e pulverizado em multiplas unidades
(por vezes pequenas oficinas) pressiona o trabalhador para se manter
inserido no mercado e, até mesmo pela dificuldade de fiscalizacdo dos
6rgaos competentes, fomenta-se o descumprimento dos direitos trabalhistas
e outras relacdes como o trabalho por conta propria que, ausente do radar
institucional, ndo é beneficiario da protegao social prépria do trabalho formal.

3 TEMPO DE TRABALHO: despadroniza¢ao da jornada

Nessa parte do texto, discutem-se as caracteristicas da extensao,
distribuicdo e concentragdo do tempo de trabalho, assim como os institutos
voltados a ampliacdo do poder de gestdo unilateral do empregador sobre o
tempo de trabalho do trabalhador que, em conjunto, somatizam a despadro-
nizacdo da jornada e a desorganizacdo da vida do trabalhador. Sucintamente,
destaca-se o grande poder do empregador sobre os modos de dispor do tempo do
trabalhador, em que se utilizam institutos de compensagao de horas extraordinarias -
que alteram a propria natureza destas - e outros modos de trabalho que fazem
o tempo de trabalho avancar sobre o tempo de nao trabalho.
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A jornada é definida por dois elementos principais, de um
lado o horario em que as horas de trabalho sdo praticadas, de outro a
quantidade de horas realizadas. Esses dois aspectos ainda podem ganhar
dimensodes distintas quanto a qualidade e intensidade’ com que o traba-
lho é realizado. Sobre o volume de horas trabalhadas, a jornada padrao
brasileira estd compreendida entre 40 e 44 horas, conforme as referéncias
internacionais, o que ainda expressa a sua concentracdo. Para Dal Rosso
(2017), acerca dos censos brasileiros dos anos de 2000 e 2010 - sobre as
horas habitualmente trabalhadas por semana na atividade principal por
pessoa com mais de 10 anos -, é possivel identificar o aumento do percen-
tual de trabalhadores com trabalho integral com redugdo daqueles que
trabalham com jornada acima das 44 horas. As jornadas habituais de 45 a
48 horas cairam de 17% para 12,7%, enquanto as jornadas de 49 horas ou
mais cairam de 25% para 15,4% no periodo. Por conseguinte, aumentou
o percentual de trabalhadores com jornadas até 39 horas, com destaque
para quem trabalha até 19 horas, cuja expressdo foi de 4,7 % para 9,6 %, im-
plicando em redugao da participacdo de trabalhadores nas demais faixas.

A diminuicdo das jornadas habituais que excedem 44 horas de
trabalho nao reflete uma mudanca estrutural no mercado de trabalho, antes,
expressa uma melhoria conjuntural do mercado em um periodo economica-
mente favoravel ao trabalho regulado. Por outro lado, o aumento dos trabalha-
dores com jornadas até 19 horas merece destaque na andlise, pois expressam
“um tipo de trabalho temporério reduzidissimo, durante o qual dificilmente se
pode retirar um sustento adequado para a vida” (DAL ROSSO, 2017, p. 177).
A reforma trabalhista passa a fomentar esse modo de contratacdo quando ins-
titui, por exemplo, o trabalho intermitente.

Ainda que haja no Brasil previsdo legal para a contratacdo
fracionada do tempo de trabalho (acompanhada da remuneracdo fracionada),
o que se verifica é que ainda ha preferéncia pela contratacdo de altas jornadas
por trabalhador. Os dados da OCDE referentes ao periodo de 2001 a 2015,
sobre trabalho full-time e part-time, mostram que a tendéncia a jornada
part-time variou no periodo entre 16% e 19,2%, ficando na marca dos
17,9% em 2015, enquanto a contratacao full-time se manteve acima dos 80%1.
Resultados semelhantes sao encontrados no Caged’, inclusive quando
observados os dados que seguiram a reforma trabalhista. Considerando os
vinculos formais ativos em 31.12.2017, 82% das contratacdes se encontravam
na faixa de 41 a 44 horas, sendo que, destes, 43% ainda estava nos primeiros 30
dias de trabalho, 60,5% recebendo entre 1,01 e 1,5 salario-minimo (e 85% ganhava
até 2 salarios). Também é na faixa hora de contratacdo mais alta que se encontra
87,2% da forca de trabalho masculina e 74,7% da forca de trabalho feminina.

150 presente estudo ndo considerou os aspectos relativos a intensificagdo da jornada.
8QCDE, FTPT employment based on a common definition.
YMTE, base estatistica Caged, disponivel em: <http://bi.mte.gov.br/bgcaged/inicial.php>.
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Segundo andlise de dados da Pnad continua apresentada em
Galvao et al. (2017), 20,7% dos trabalhadores brasileiros concentra-se nas
faixas de 45 a 48 horas e superior a 49 horas, sobretudo quando somadas as
horas de trabalho em todas as atividades de pessoas com mais de 14 anos.
Para ilustrar, ha forte concentracdo de jornada nas atividades de transpor-
tes e outros servigos coletivos, sociais e de pessoais - acima dos 30% com
tempo de trabalho semanal superior as 45 horas (GALVAO et al., 2017).

Nesse cendrio, verifica-se que o baixo padrdo remuneratodrio
e a elevada rotatividade sdo caracteristicas estruturais do mercado de
trabalho brasileiro e continuam promovendo a concentracdo do volume
de trabalho. Ndo h4, por parte do empregador, interesse em fracionar a
contratagdo das horas de trabalho por mais trabalhadores, mesmo com o
estimulo institucional do fracionamento da remuneragao. Em grande parte,
o movimento de flexibilizacdo e a continua ampliacdo do poder de gestao do
empregador sdo elementos que motivam a concentracdo da jornada de traba-
lho em mais horas por menos trabalhadores, com ampla disponibilidade da
forca de trabalho para atender aos interesses do empregador, por meio de
variados modos de distribuigdo do tempo de trabalho. A ampliagdo do poder
de disposicao do empregador sobre o tempo de trabalho do trabalhador pode
ser concretamente observada ao se examinar os mecanismos que conformam a
jornada de trabalho, como as horas extraordinérias, o banco de horas, o traba-
lho aos sabados, domingo e feriados, os turnos ininterruptos de revezamento
e, numa dimensao mais ampliada, os tempos de férias.

Em relacdo as horas extraordinarias, a dinAmica do mercado de
trabalho, a flexibilizacdo e a reforma trabalhista tém alterado a sua natureza por
sua banalizacdo. As jornadas normais podem ser acrescidas de até 2 horas dia-
rias, 0 que impacta em até 12 horas semanais, muitas vezes sem o pagamento do
adicional remuneratério que lhe é correspondente e, mesmo quando negociado
coletivamente, vem sofrendo redugdes, como ocorreu com os comerciarios de
Sao Paulo (KREIN; TEIXEIRA, 2014). As jornadas que avancam para além das
45 horas ainda estao sujeitas a uma ampla gama de op¢des de compensagdo de
jornada que visam burlar a remuneragdo adicional - as jornadas sdo corrente-
mente prolongadas, muitas vezes sem aviso-prévio ou negociacao sindical que
autorize e, ainda assim, ndo sao percebidas como horas extraordinarias.

Com a reforma trabalhista, o banco de horas, que é um dos
mecanismos de compensagao que levam a desnaturacdo das horas extra-
ordindrias, teve sua utilizagdo intensificada como instrumento de gestao
unilateral do tempo de trabalho. Passou a prever novos prazos para com-
pensacao com dispensa da negociacao coletiva. Se a compensagdo ocorrer
em até seis meses, é necessario acordo individual escrito; se ocorrer no
mesmo més, basta o “acordo tacito”, aquele cujo aceite é dado com a reali-
zagao do sobre labor (CLT, art. 59, § 5°). Nos instrumentos coletivos regis-
trados no SACC-Dieese no periodo de 2000 a 2010, notam-se que: i) a sua
quase totalidade autoriza a prética do banco de horas, sem criar os parame-
tros para a sua pratica, ou transfere para negociacdo prépria (perda da forca
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da categoria); ii) em média, menos de 30% desses instrumentos negociou
prazo menor para compensacao, destes, 48% nao previa qualquer penalida-
de para o seu descumprimento; iii) em média, 20% previu algum adicional
de folga pela realizagdo do banco de horas (OLIVEIRA; ALMEIDA, 2015).
Ou seja, uma vez autorizado o banco de horas, cabe ao empregador dizer
como ele vai ser estabelecido, sem que seja concedido um adicional de folga
pela hora de trabalho prorrogada.

A oposicao dos trabalhadores aparece como uma realidade
nas grandes e médias empresas. Com efeito,

[...] nos acordos analisados percebem-se diferencia¢oes
em relacdo a critérios para a adogcao do banco de horas,
que significam condi¢des mais flexiveis ou ndo para as
empresas. Em geral tendem a prevalecer poucos limites
para as empresas organizarem a modulacdo da jornada
de acordo com suas necessidades. Em muitos acordos
os critérios sdo muito fluidos, deixando grande liber-
dade para a empresa determinar a forma de utilizagao
do banco de horas. (KREIN; TEIXEIRA, 2014, p. 231).

Nas pequenas empresas, a interpretacgdo judicial predominan-
te permite uma compensacao individual. Nao ha dados para avaliar a sua
extensdo, mas tudo indica que seja uma pratica recorrente, pois as rela-
¢Oes sdo mais individualizadas e ndo passam pela negociacao coletiva.

O trabalho aos sdbados, domingos e feriados foi tolerado inicial-
mente para as atividades cuja natureza demandava a continuidade do traba-
lho, mas também adquire uma nova roupagem e tem seus efeitos precérios
potencializados quando seu uso é combinado com as horas extraordindrias e
com o banco de horas. Nas atividades continuas - algumas industrias, servi-
cos de seguranca e vigilancia - esse trabalho foi acompanhado das jornadas de
turnos ininterruptos de revezamento, limitada constitucionalmente a 6 horas
diarias. Porém, na dinamica das relacées de trabalho tem ocorrido uma versao
de alongamento da jornada, passando a 8 horas didrias na grande maioria das
industrias de processo continuo, como mostra o estudo do Dieese (2013). De
36h36min semanais, a jornada passou para 42h em muitas industrias de pro-
cesso continuo, via negociagdes coletivas, como, por exemplo, no setor sidertr-
gico. O turno ininterrupto de revezamento perde a sua natureza e passa a ser
jornada normal de trabalho com alternancia de horério®, além de se fazer di-
versas “montagens” nas escalas, adaptadas por setor de atividade econémica,
tais como 12 por 12, 12 por 36, 5 por 1, 8 por 2 etc., que ampliam a liberdade da
empresa organizar a jornada de acordo com as suas necessidades (GIBB, 2017).

180s estudos mostram que ha prejuizo na sociabilidade e na saude de quem trabalha a noite,
levando uma parte dos trabalhadores a ficar exposta a situagdes mais precdrias de vida. Em geral,
o movimento dos trabalhadores defende a jornada francesa, em que os trabalhadores ficam no
maximo 2 vezes na semana no trabalho noturno (Dieese, 2013).
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Por fim, o trabalho em home office ou em “teletrabalho” apresen-
ta duas dimensodes. Por um lado sao assalariados, especialmente do setor
administrativo, que cumprem parte de sua jornada em casa. Sdo trabalhos
marcadamente femininos que reforcam a divisdo sexual do trabalho,
aproximando os trabalhos em domicilio das atividades profissionais. De
outro lado, os assalariados que se tornam PJ, sio acompanhados do surgi-
mento do coworking, que sdo centros fornecedores de espacos e estrutura
de trabalho que podem ser alugados por um determinado periodo. O site
Coworking Brasil apresenta esses espagos como:

[...]arevolucdo que esta alterando para sempre a forma
que trabalhadores com relagdo de emprego disfarcada,
profissionais free-lancers e auténomos se relacionam
entre si, com seus fornecedores e clientes.”

Breila Zanon analisa o coworking a partir de duas possibilidades
distintas: (1) como uma dinadmica decorrente da necessidade dos préprios tra-
balhadores ao criar alternativas diante das incertezas do mercado de trabalho
e (2) como espagos interessantes as grandes empresas, que podem representar
uma nova forma de precarizagao disfarcada em um novo perfil de trabalha-
dor transformado em empreendedor. Quando esses espagos colaborativos
se tornam opressores pela competitividade do mercado sobre o sujeito e da
auséncia de vinculos duradouros, seus efeitos alcancam a satide emocional
e psiquica dos trabalhadores - é 0 estar sozinho em meio a muitas pessoas.

4 REMUNERACAO VARIAVEL E REBAIXAMENTO DOS SALARIOS

O mercado de trabalho brasileiro é historicamente caracterizado
por baixos salarios. Os saldrios no Brasil sao muito desiguais e grande parte dos
ocupados recebe baixos rendimentos do trabalho (72,5% recebem menos que a
média, que é aproximadamente R$ 2.200,00 em 2017). Em comparagdo interna-
cional, a hora em doélar é muito mais baixa. No setor industrial, por exemplo, a
hora de trabalho na indtstria no Brasil é U$ 11,20, a dos Estados Unidos é U$
35,67, da Alemanha U$ 45,79, da Argentina U$ 18,87 (Bureau Labor Statistics,
EUA, 2012). O valor da hora estd acima de paises tais como o México, que en-
frenta um claro processo de desintegracao social. Ou seja, o custo total do traba-
lho no setor industrial é relativamente baixo em relagdo a outros paises e o valor
do salario é um importante componente para determinar a qualidade de vida
dos assalariados. Portanto, ndo hé razdo para justificar uma reforma que rebaixe
ainda mais o prego da forca de trabalho, em um pais que ja apresenta salérios
insuficientes para a reproducdo de grande parte das familias de forma digna.

A questao da produtividade é influenciada por muitos fatores, tais
como a infraestrutura fisica, o preco da moeda (cAmbio), a politica econdmica, a

PTexto pode ser encontrado em: <https://coworkingbrasil.org/como-funciona-coworking/>.
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qualificacao da forca de trabalho, o desenvolvimento tecnolégico etc. O valor
salario é cada vez menos importante para os setores com alto contetido tecno-
l6gico e baixa produtividade. Nos setores econdmicos mais complexos, o peso
dos saldrios no produto final é pouco expressivo, tanto que a Alemanha tem
um dos salario-hora mais elevados do mundo e apresenta grande competitivi-
dade em diversos segmentos industriais.

Nem mesmo a alegada diferenga entre o crescimento da produ-
tividade e dos salarios nos anos recentes é uma justificativa que sustentaria a
mudanca de regras responsaveis pela definicdo da remuneracao do trabalho:

Quanto ao descompasso entre saldrios e produtividade,
os dados das contas nacionais publicados pelo IBGE indi-
cam que a maior discrepancia ocorreu na industria de
transformacdo. Enquanto os saldrios, entre 2009 e 2014,
expandiram-se 9,3% ao ano, a produtividade média deste
mesmo trabalhador cresceu em torno de 4,7% ao ano.
Entretanto, em artigo publicadonojornal Valor Econdmico,
o economista Thiago Moreira decompde o valor total da
producao chegando ao seguinte resultado: os salérios res-
pondem apenas por 25% do incremento dos custos e 75%
se refere ao consumo intermediario. Portanto, o encolhi-
mento nas margens de lucro foi motivado principalmente
pelo consumo intermedidrio e ndo pela expansao dos custos
salariais. As pressdes por competitividade indicam que as
empresas vém reduzindo os custos do trabalho de forma
sistematica como forma de administrar outros custos,
como insumos e matérias-primas, além dos custos finan-
ceiros. Sao despesas sobre as quais as empresas integradas
em cadeias globais ndo tém nenhuma governabilidade. O
setor aéreo é um bom exemplo disso: em 1992 os encargos
com pessoal representavam 28,6% do custo total do setor,
valor que caiu para 9,6 % em 2014. Mesmo assim, o total de
pessoal ocupado praticamente dobrou nesse periodo, reve-
lando um processo de precarizagao intensa e mudancas nas
condi¢des de trabalho para se ajustar a um novo cenério. Ao
mesmo tempo, os custos com combustivel saltaram de 14,6%
para 36,5% nesse periodo. (GALVAO et al., 2017, p. 26-27).

Nos ultimos anos, estimulados pela politica de valorizacao
do salario-minimo e pelo reajuste dos salarios acima da inflacdo a partir das
negociacoes coletivas, houve uma recuperagao dos salarios em termos reais. No
entanto, nada garante a continuidade deste processo, pois (1) a crise econdmicaea
deterioracdo domercadode trabalho estao indicando uma queda daremuneracao
do trabalho; (2) a politica de valorizacdo do salario nao foi discutida na reforma,
mas sua atual férmula esta prevista para acabar formalmente em 2019; (3) as
negociagdes coletivas, no atual contexto econdmico e politico, combinado com
o enfraquecimento dos sindicatos provocado pela reforma trabalhista, terdo
maiores dificuldades de conseguir assegurar o poder de compra dos salarios.
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A reducao de custo do trabalho tem como contra efeito piorar a
condigdo de vida dos assalariados em uma sociedade ja marcada por gran-
des desigualdades e de remuneracao insuficiente para as pessoas poderem
viver dignamente. A tendéncia é ocorrer algo bastante similar as experién-
cias internacionais, em que reformas com contetidos similares provocaram
reducdo dos salérios e precarizagao das condi¢des de trabalho.

A forte dispersao salarial é resultado também da auséncia de
regulacdo do trabalho, como mostra a experiéncia histérica, em que a ele-
vacdo da remuneracao foi resultado de uma acao coordenada dos atores
sociais junto com o Estado, e ndo simplesmente como determinagao do
mercado autorregulado. Ou seja, mesmo dentro de um setor de ativida-
de econdémica, tal como o metaltargico, a diferenciacdo de rendimento é
muito acentuada no dmbito nacional, o que evidencia a auséncia de uma
regulagdo publica no processo de conformacado do assalariamento brasileiro.
Assim, a histéria mostra que o pais ndo conseguiu homogeneizar a remu-
neragao do trabalho mesmo para setores similares no territério nacional, o
que nos leva a concluir que a existéncia de regras (especialmente o sala-
rio-minimo) é muito bdsica e, ainda assim, foi insuficiente para estruturar o
mercado de trabalho (BALTAR et al., 2017). A reforma tende a contribuir para
continuidade da heterogeneidade e segmentacao, o que afeta a possibilidade de
construir uma nagao com menor desigualdade social.

Ainda, os salédrios variaram historicamente conforme os ciclos
econdmicos no pais, mostrando que apresentam flexibilidade. Por exem-
plo, em 2016, segundo o Caged, quando se comparam os salarios médios
dos admitidos e desligados no ano para um conjunto de atividades econo-
micas, houve uma reducao de 13 % na remuneracao média do trabalhador
contratado em relacdo ao desligado:

Isso indica que ou as contratacdes estao ocorrendo em seto-
res e ocupagdes que remuneram menos, ou os efetivos estao
sendo simplesmente substituidos por trabalhadores que
recebem salarios menores para desempenhar as mesmas
fungdes. A diferenga pode alcangar até 35% nas atividades
financeiras e 20% na industria de transformacéo. As meno-
res diferencas estdo justamente naquelas ocupagdes em que
a média salarial ja estd bem proxima do salario-minimo, os
servicos domésticos. (GALVAO et al., 2017, p. 26).

Além de objetivar reduzir os custos do trabalho, a reforma esti-
mula a remuneracao varidvel, especialmente por meio da PLR e de pagamento
de prémios, com a finalidade de vincular a remuneracao as oscilagdes da ativi-
dade econdmica e ao desempenho dos trabalhadores e da empresa. Ainda, é
utilizada para implementar as politicas de recursos humanos das empresas na
perspectiva de pressionar o trabalhador a alcancar novas metas. E uma ten-
déncia que comegou a ganhar expressao desde a segunda metade dos anos
1990. Por exemplo, em uma amostra de 217 médias e grandes empresas, a
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remuneragao variavel compde para os trabalhadores no chao de fabrica em
torno de 10% da remuneracdo anual (PEROSSI, 2017). No caso dos bancarios
e metalurgicas das montadoras, o bonus recebido corresponde a 15% apro-
ximadamente do total que o trabalhador ganha no ano®. Nos setores menos
estruturados, como no caso dos comerciarios, a PLR tem menor centralidade,
pois o seu valor é, em geral, baixo (KREIN; TEIXEIRA, 2014).

A PLR é considerada como um bdnus e, portanto, o seu valor
nao é incorporado nos salarios. Logo, sobre essa verba indenizatéria ndo in-
tegra a parcela sobre a qual incidem encargos e os direitos previdenciarios e
trabalhistas. Ou seja, a remuneracao variavel fragiliza as fontes de finan-
ciamento da seguridade social e de politicas sociais que sao vinculadas
a folha de pagamento. Assim como apresenta efeitos negativos sobre a
satde dos trabalhadores, dada a pressdo por resultados, e tende a gerar
concorréncia entre os trabalhadores e quebrar a solidariedade (KREIN,
2013). Do ponto de vista do trabalhador ha incentivos, pois sobre salario
de até 6 mil reais ndo incide Imposto de Renda da Pessoa Fisica. Nao
obstante, os estudos mostram que o seu valor varia ao longo do tempo
conforme o desempenho da economia (da empresa em particular), o que
torna a perspectiva da remuneragao do trabalhador ainda mais instavel.

Adicionalmente a reforma também incentiva a remuneragao por
bens e servicos. Por exemplo, Perossi (2017) mostra o crescimento do paga-
mento em beneficios (entre os quais se destacam: auxilio alimentacao e re-
feicdo, auxilio transporte, plano médico odontolégico). Em uma amostra de
217 médias e grandes empresas, os beneficios significam quase 20% do total
da remuneracdo de um trabalhador no ano. Sao formas de pagamento até
legitimas e buscadas pelos trabalhadores, mas o seu crescimento na participa-
cao do rendimento total anual do trabalhador pode significar estratégias de
substituicdo de salérios por outras verbas indenizatdrias, que ndo apresentam
incidéncia nos direitos trabalhistas (valor das férias, descanso semanal remu-
nerado, 13° saldrio etc.) e nos encargos sociais responsaveis por financiamento
da previdéncia e outras politicas sociais (educacdo e reforma agraria).

Em sintese, o valor recebido, em 2016, pelos trabalhadores das em-
presas investigadas, em forma de salério, corresponde em média a 71% do to-
tal dos rendimentos. Por isso, apesar de ser uma proposta que ganhou a adesao
de parte importante dos trabalhadores, ao possibilitar o aumento de “dinheiro
no bolso” no curto prazo, compromete a solidariedade, afeta negativamente a
constituicao de fundos ptuiblicos e a possibilidade de distribuir de maneira um
pouco menos desigual a riqueza nacional gerada. Portanto, a reforma, ao esti-
mular a remuneragdo varidvel e o pagamento por bens e servigos, pode estar
contribuindo para desestruturar ainda mais as politicas de protecao social.

Em sintese, os argumentos utilizados para justificar a reforma no
item da remuneragdo nao se sustentam, pois: (1) os saldrios sao baixos no Brasil;

20utro exemplo: entre 2004 e 2013 o setor farmacéutico acumulou ganhos de 145,1% nas empre-
sas maiores e de 76,6% nas menores, no valor pago em forma de PLR.
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(2) areducao dos custos do trabalho ndo resolve o problema da competitividade
e indica a opcdo por uma insercdo internacional em setores de baixa
produtividade, o que dificulta um desenvolvimento de uma economia mais
complexa e cria ocupagOes de baixos saldrios e qualidade; (3) a questdo fica
ainda mais complicada, pois a reforma vem em um contexto de desestruturagao
do mercado de trabalho, de fim da politica de valorizagao do salario-minimo e
de enfraquecimento dos sindicatos; (4) a substituicao do salario por outras
verbas indenizatérias compromete o acesso a diversos direitos e as fontes
de financiamento da seguridade, e 5) o avanco da remuneracdo variavel traz
consigo seus efeitos perversos sobre a vida social e das condi¢des de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

E preciso destacar que o padrao das relacdes de trabalho é resulta-
do de uma construgao histérica. No caso brasileiro, apesar da extensa legislacao,
ndo é possivel afirmar que ele apresenta rigidez, pois as empresas tém liberdade
de despedir, o que se manifesta no alto fluxo de desligamentos e admissdes
anuais, segundo a Rais. E um mercado de trabalho altamente heterogéneo e
com grande desigualdade social, expressando a fluidez da regulacdo existente
no pais. As jornadas, no mesmo sentido, também apresentam variagdo e, no
periodo recente, foram introduzidas multiplas formas de se organizar as esca-
las, adaptando-as para cada segmento econdmico (e até por empresa). Além da
prevaléncia de jornadas longas, apesar de sua pequena reducdo nos anos 2000,
ha diversas formas de distribuicao mais flexivel do tempo de trabalho.

Em outras palavras, os elementos centrais da relacdo de emprego
apresentam uma flexibilidade histérica, que esta expressa em um mercado de
trabalho pouco estruturado. A reforma procura ampliar a liberdade das empre-
sas manejar o trabalho de acordo com as suas necessidades, fundamentalmente
buscando eliminar eventuais entraves ou obstaculos oriundos das instituicoes
publicas. Assim, ela tem a finalidade de “legalizar” praticas de flexibilizacao
e de redugao de custos e ampliar ainda mais o cardapio de opgdes de manejo
da forca de trabalho. Entre os intimeros problemas deste processo, estao: (1) a
nocao de que uma simples reducdo do custo do trabalho possa ser suficiente
para aumentar a competitividade da economia, que é muita mais complexa
e deve ser vista como sistémica, onde hd inimeros fatores que incidem sobre
a capacidade de gerar desenvolvimento; (2) a reducdo de custos de trabalho,
além de ndo resolver o problema econémico do pais, traz imensas dificuldades
para construir um pais com inclusdo social e proporcionar a todos os membros
da sociedade a possibilidade de usufruir dos resultados do progresso técnico.
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