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The social repercussions of new work settings
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Resumo

Este artigo tem por objetivo apresentar os tracos definidores das novas configuracées do
trabalho e suas repercussées sobre a vida dos trabalhadores. A globaliza¢do da economia
e a reestruturagdo produtiva revolucionaram os mundos do trabalho, que assistiram a
desestruturacdo dos mercados de trabalho, nacionais e internacionais, e viram surgir e
consolidarem-se novas relagées de trabalho - terceiriza¢do, contrato de trabalho tem-
pordrio, trabalho em regime de tempo parcial, trabalho em domicilio, banco de horas,
contrato de prestagdo de servico (pejotizagdo) - e novas competéncias profissionais,
com significativas repercussdes sobre o movimento sindical e a vida dos trabalhadores.
As consideragées aqui desenvolvidas resultam da andlise de um grande nimero de estudos
das Ciéncias Sociais, especialmente da drea da Sociologia do Trabalho, e de pesquisas rea-
lizadas e orientadas pela autora ao longo dos tltimos vinte anos. SGo estudos e pesquisas
cuja caracteristica fundamental é o consenso entre os autores sobre as especificidades e
repercussées sociais das novas configuragbes dos mundos do trabalho, razdo suficiente
para atribuir-lhes expressdo cientifica.

Palavras-chave: novas relagées de trabalho, novas competéncias profissionais, nova
orientagdo politica do movimento sindical.

Abstract

This article aims to present the defining traits of the new settings of work and its impacts
on the lives of workers. Globalization of economy and productive restructuring have revo-
lutionized the worlds of work, which attended the dismantling national and international
labor markets and saw new working relationships emerge and consolidate - outsourcing,
temporary work contracts, part-time work, work from home, banked hours, service con-
tracts - and new professional skills that caused significant repercussions on the union
movement and workers’ life. The considerations developed here result from analysis of
a large number of studies of the Social Sciences, especially in the area of Sociology of
Work, and from research conducted and directed by the author over the last twenty years.
They are studies and research whose fundamental characteristic is the consensus among
the authors about the specificities and social repercussions of new configurations of the
worlds of work, reason enough to assign them scientific expression.

Keywords: new labor relations, new professional skills, new political orientation of trade
union movement.
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Introducao

As transformacoes da economia mundial a partir da dé-
cada de 70 do século passado e as transformacdes do processo
de trabalho gracas a introducéo das tecnologias de base micro-
eletronica - tecnologias da informacdo -, conjugadas a novas
técnicas de gerenciamento do processo de trabalho - toyotismo
-, que as tipificam, deram origem a um novo modo de acumu-
lacdo do capital que Harvey (1992) denominou “acumulagio
flexivel" e Castells, “economia informacional e global”, cujas ca-
racteristicas podem ser assim sintetizadas:

e internacionalizacdo ou globalizacdo da producéo e dos

mercados;

e acirramento da competicdo internacional;

e desenvolvimento de uma nova logica organizacional,

que resultou na transicdo da producdo em massa para
a producao flexivel, ou do fordismo ao pds-fordismo, -
toyotismo - gragas as novas tecnologias que

permitem a transformagdo das linhas tipicas da grande empre-
sa em unidades de produgdo de fdcil programagdo que podem
atender as variagbes do mercado (flexibilidade do produto) e
das transformagdes tecnoldgicas (flexibilidade do processo)
(Castells, 2011, p. 212).

e formacao de redes entre pequenas e médias empresas
sob o controle de sistemas de subcontratacdo ou sob o
dominio financeiro/tecnologico de empresas de grande
porte, ou formacdo de redes multidirecionais entre pe-
quenas e médias empresas, como as dos arranjos pro-
dutivos locais, por exemplo;

e maximizagdo da produtividade baseada em conheci-
mentos,

por intermédio do desenvolvimento e da difusdo de tecnolo-
gias da informagdo e pelo atendimento até dos pré-requisitos
para a sua utilizagdo (principalmente recursos humanos e in-
fraestrutura de comunicagées) (Castells, 2011, p. 268).

O resultado dessas transformacdes foi uma verdadeira
revolugdo no interior das fabricas e dos escritorios, imprimindo-
-lhes uma nova face, cujos tragos distintivos sdo:

e reducdo das dimensoes fisicas das unidades empresa-
riais, em virtude nio s6 do desenvolvimento do pro-
cesso de subcontratacdo e terceirizagdo, isto €, da for-
macdo de redes empresariais, como também da adocdo
dos métodos japoneses de organizacdo do interior das
unidades produtivas, cujos fundamentos se expressam
nos conhecidos cinco S: seiki - senso de utilizagdo
racional dos recursos para evitar desperdicio; seiton
- senso de organizacdo; seison - senso de limpeza e
conservagdo dos equipamentos; seiketsu - senso de
saude, fisica e mental: shitsuke - senso de autodisci-
plina, visando, como se verifica, sobretudo a utilizacdo
racional dos recursos para evitar desperdicio e a obten-

¢do de uma producdo com zero de defeitos, dano zero
nas maquinas, demora zero € burocracia zero, além, ¢é
claro, de um rigido controle dos estoques que deu ori-
gem ao método Just-in-time (Toyotismo) ou producéo
sem estoques, segundo o qual

[...] os estoques sdo eliminados ou reduzidos substancialmente
mediante entregas pelos fornecedores no local da produgdo no
exato momento da solicitagdo, € com as caracteristicas espe-
cificas para a linha de produgdo (Castells, 2011, p. 214).

e reducdo da estrutura de autoridade hierarquica com o
surgimento de equipes multifuncionais, com versatili-
dade em varias tarefas e compreenséo da totalidade do
processo de producdo, com autonomia para a tomada
de decisoes operacionais;

e reducdo dos postos de trabalho, ja que a nova logi-
ca organizacional se fundamenta nas tecnologias de
informacdo de base microeletronica e, portanto, nos
principios de integracdo e supervisdo de todo o sistema
de producdo e, como afirma Zarifian, na "dissociacdo
entre sistema técnico e sistema de trabalho, que pas-
sam a ser ligados por um novo sistema, o informacio-
nal" (Zarifian, 2003, p. 82), consolidando o principio
de cooperacdo mutua que, em decorréncia, aumenta a
responsabilidade profissional de cada um e de todos;

e controle de qualidade a cada etapa do processo produ-
tivo para se chegar ao controle da qualidade total, com
zero de defeitos e drastica reducdo de desperdicio;
adocdo do principio de aperfeicoamento continuo do
processo (kaizen), encorajando, assim, os trabalhado-
res ao desenvolvimento e a utilizacdo de suas poten-
cialidades, isto ¢, inteligéncia, criatividade, iniciativa,
espirito critico, em todas as etapas da produgdo e/ou
da prestacdo de servicos, permitindo-se vislumbrar ai
0 inicio de um novo processo, o da re-humanizacao do
trabalho, degradado pela universalizacdo do tayloris-
mo e fordismo no século XX; os circulos de controle
de qualidade, conhecidos como "CCQS", nos quais se
discutem melhorias no processo de producéo, sdo a ex-
pressdo mais significativa desse principio;
e desaparecimento crescente de tarefas parcelares, sim-
plificadas e repetitivas, exigindo-se dos trabalhadores
capacidade de compreensdo da totalidade do proces-
so de trabalho, versatilidade em varias tarefas, rapida
adaptacéo as inovacdes e precisdo na tomada de deci-
sbes, uma vez que 0s novos principios de gestdo enfa-
tizam o processo0 e ndo a estrutura e a funcao;

forte envolvimento, por conseguinte, de todos os tra-

balhadores em todas as etapas do processo de trabalho,

gracas a formacdo de equipes de trabalho, tendendo

a permitir o fim da total dissociacdo entre geréncia

cientifica e chdo da fabrica que caracterizou as formas

taylorista e fordista de organizagdo do trabalho;
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e producdo orientada pela demanda, ao contrario da
producdo padronizada em massa do fordismo, o que
implica conhecimento das tendéncias do mercado para
atender o consumidor que exige variedade e diversifi-
cacdo na oferta de produtos e servicos. Por isso, a ne-
cessidade de produzir uma diversidade de produtos em
pequenos lotes e o sistema Just-in-time/kanban.

Dentre os problemas, dificuldades e frustracdes criados
pelo novo modo de acumulagdo do capital e, mais imediata-
mente, pela reestruturacdo produtiva, com graves consequén-
cias para os trabalhadores e governos de todos os paises do
mundo, em especial dos paises emergentes e dos paises sub-
desenvolvidos, ressaltem-se a redugdo dos postos de trabalho;
o surgimento de novas e precarias relagcdes de trabalho; o au-
mento do mercado informal de trabalho; a exigéncia de novas
competéncias profissionais adquiridas nos bancos escolares
para a garantia da empregabilidade, quando a grande maio-
ria dos trabalhadores dos paises mais pobres ndo tem acesso
a escolaridade segundo os padrdes de exceléncia, agravando
sobremaneira a sua situacéo.

Mercado de trabalho e novas
relacoes de trabalho

Se o século XX deve ser considerado o século do forte
assalariamento da classe proletaria gragas aos milhdes de em-
pregos gerados pelo taylorismo e fordismo, empregos de baixa
qualidade, é verdade, mas empregos, € com alguma protecdo
do Estado devido as politicas de intervencédo na economia, o
século XXI parece ser o século da reducdo dos empregos e do
surgimento de novas e precarias relaces de trabalho, em vir-
tude da difusdo da nova logica empresarial cujo fundamento é
a diminuicdo dos custos de producdo com a utilizacdo de uma
sofisticada tecnologia e uma verdadeira revolucdo nas técnicas
de gerenciamento do processo de trabalho, que intensificam o
trabalho dos trabalhadores ainda necessarios e reduzem drasti-
camente os niveis de contratagdo de novos.

Segundo os prognésticos dos mais diferentes autores das
Ciéncias Sociais, empregos protegidos por uma rigida regula-
mentacdo das relacdes de trabalho serdo uma excecdo e ndo a
regra, ja que a palavra de ordem ¢, hoje, flexibilidade: flexibili-
dade dos processos de trabalho, dos padrdes de consumo e, pri-
mordialmente, das relacdes de trabalho. A flexibilidade e mesmo
a desrequlamentacdo das relagdes de trabalho sdo defendidas
por empresarios como condicdo para a geracdo de empregos nos
paises de mercado de trabalho regulamentado, como o Brasil,
pois que a formacdo de redes empresariais em todas as partes
do mundo permite a reducdo dos custos de producdo, sobretudo
quando instalados naqueles paises onde a protecdo do Estado
aos trabalhadores por uma legislacio trabalhista é pifia, como
na China ou nos demais paises do Leste Asiatico, ou nos paises
em desenvolvimento para onde sdo exportadas etapas do pro-

95 oy

cesso produtivo ndo tecnologicamente modernizadas e onde se
realizam tarefas simplificadas e repetitivas.

Essa € a tendéncia universal: especialmente na industria,
a nova ldgica organizacional reduz consideravelmente os postos
de trabalho e consolida novas e precarias relagcdes de trabalho
- terceirizacdo, contrato temporario, jornada parcial, banco de
horas, trabalho em domicilio. No entanto, o aumento da produ-
tividade, da competitividade e da lucratividade nesse setor da
atividade econ6mica permite o crescimento de postos de tra-
balho no setor de servigos, sempre mais diversificado, embora
também submetido a nova logica organizacional poupadora de
forca de trabalho.

No cenario da globalizacdo da economia, os indices de
crescimento econdmico estdo fortemente condicionados as
conjunturas internacionais que podem ou nédo favorecer a ge-
racdo e a manutencdo de empregos, sempre dependentes da
conjugacéo dos fatores econdmicos, politicos, sociais e cultu-
rais nacionais e internacionais.

As novas e precarias
relacoes de trabalho

Antes de apresenta-las, € preciso chamar a atencéo para
a necessaria distincdo entre processo de precarizacdo e processo
de flexibilizacdo e de desrequlamentacao das relacoes de traba-
Iho, compreendidos pela grande maioria dos textos da Sociolo-
gia do Trabalho como parte das reformas neoliberais que condu-
ziriam ao "Estado Minimo", isto €, ao Estado descompromissado
com a preservacdo dos padrdes de regulacdo keynesiana dos
mercados, pondo em risco, em consequéncia, a conquista dos
direitos basicos dos trabalhadores. Essa distingdo é necessaria
pelo fato de o Brasil ter a mais volumosa e rigida legislacdo tra-
balhista dentre todos os paises industrializados do mundo, com
922 artigos que regulamentam detalhadamente as relacoes de
trabalho e que deverdo ser acrescentados de mais alguns com
a entrada em vigor da reforma trabalhista a partir de 11 de no-
vembro de 2017.

Flexibilizacdo das relagoes de trabalho é a expressao uti-
lizada para referir-se ao aparecimento de novas formas de em-
prego, "relativas aqueles contratos de trabalho que se afastam
da norma" (Freyssinet, 2009, p. 27), isto é, contratos de trabalho
que, no Brasil, nio estavam previstos na Consolidacdo das Leis
do Trabalho (CLT), muito embora existissem de fato, disfarcados
sob a forma de relagdes de trabalho juridicamente estabelecidas,
como, por exemplo, o contrato de trabalho temporario, o con-
trato de prestacdo de servicos e o trabalho em domicilio, agora
regulamentados sob essas denominacdes. Afirma-se que essas
relacdes de trabalho sdo fruto do processo de flexibilizagao e,
por isso, sao consideradas novas relacoes de trabalho, pois fo-
gem do estabelecido pela CLT, que previa apenas contrato de
trabalho por tempo indeterminado, isto é, contrato selado entre
o trabalhador e um Unico empregador com jornada de trabalho
de oito horas.
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-

Precarizacdo das relacdes de trabalho é expressdo uti-
lizada para demonstrar o agravamento da situacdo dos traba-
Ihadores no mercado de trabalho, agora muito mais estreito e
exigente devido a reestruturacdo produtiva, cuja logica organi-
zacional se fundamenta na reducgao dos custos da producdo com
a introducdo da mais sofisticada tecnologia e, em decorréncia,
com a reducdo de postos de trabalho € com a intensificacdo
de relagcdes de trabalho intermitentes, como, por exemplo, o
trabalho terceirizado e o contrato temporario de trabalho, que
impedem o pleno acesso dos trabalhadores aos beneficios so-
ciais previstos pela CLT, formas de contratacdo de trabalho que
chamam a atenc¢do nédo por sua novidade, mas por sua dimen-
sdo e na falta de perspectiva de sua reversdo. Com efeito, com
excecdo do banco de horas, as demais formas de trabalho pre-
cario sempre existiram no Brasil, disfarcadas seja como compra
e venda de servicos entre produtores independentes, seja como
contratacdo de trabalhadores por tempo indeterminado, razdo
pela qual sempre foram muito altos os indices de rotatividade
da forca de trabalho em todos os ramos da atividade economi-
ca. A precarizacio das relacoes de trabalho €&, pois, fenémeno
que independe do estagio de desenvolvimento do capitalismo
por ser um de seus tracos caracteristicos, considerando-se que o
mercado de trabalho jamais alocou toda a forca de trabalho dis-
ponivel, registrando sempre niveis significativos de desemprego
ou de subemprego; os salarios sempre foram insuficientes para
garantir a satisfacdo de todas as necessidades da grande maioria
das familias dos trabalhadores; as tarefas realizadas no emprego
ndo ofereceram a oportunidade de crescimento pessoal e pro-
fissional ao maior numero de trabalhadores, permitindo-lhes a
satisfacdo de suas necessidades de autoestima e autorealizagdo;
a aposentadoria, apos décadas de trabalho, nunca foi suficiente
para sustentar a qualidade de vida na velhice, etc.

Trabalho em regime de tempo parcial

Em 1998, foi aprovada uma medida provisoria, em vigor
sob o numero 1709, regulamentando a contratacdo de trabalha-
dores por tempo parcial, garantindo-lhes, de forma proporcional,
todos os direitos trabalhistas assegurados aos empregados por
horario integral, como férias e 13° salario. Reza o art. 58-A da
CLT: "Considera-se trabalho em regime de tempo parcial aquele
cuja duragdo ndo exceda a 25 horas semanais” e s6 podera ser
celebrado nas sequintes situagdes conforme o art. 443, $ 2:

e servicos cuja natureza ou transitoriedade justifiquem a

determinacdo do prazo;

e atividades empresariais de carater transitorio;

e contrato de experiéncia;

e quando autorizado expressamente por lei.

O contrato a tempo parcial significa salario parcial e
direitos trabalhistas parciais, isto €, significa trabalho precario,
porém, regulamentado. Deriva do processo de flexibilizacdo das
relacoes de trabalho com fundamento na crenca de que a redu-

¢do da jornada de trabalho poderia gerar emprego, o que ndo
aconteceu em nenhum pais do mundo. Empregos, como se sabe,
sdo gerados somente com investimentos e, em alguns casos,
como na industria, com macicos investimentos.

Convém lembrar, no entanto, que a jornada parcial de
trabalho pode ser interessante para milhares de trabalhadores,
sobretudo mulheres, donas de casa e maes de familia que, tal-
vez, prefiram este tipo de emprego por lhes permitir, a0 mesmo
tempo, ter um salario e melhor cuidar de sua familia. Nesse
caso, ndo se pode qualificar a jornada parcial de trabalho pre-
cario por resultar de opcdo do trabalhador. Mas esse tipo de
contrato sera sempre qualificado de trabalho precario na au-
séncia de opcOes de jornada integral de trabalho como forma
de reduzir os custos da producéo ou como fruto do processo de
reestruturacdo produtiva.

Contrato de trabalho temporario

O contrato de trabalho temporario foi instituido pela Lei
6.019/,74, regulamentada pelo Decreto 73.841/1974, que dispoe
sobre as condicdes e possibilidades da celebracdo do contrato,
estabelecendo as mesmas situacdes previstas para a celebracdo
do contrato a tempo parcial, mas dele diferenciando-se no que
se refere as condicdes para a sua realizacdo, pois que o contrato
temporario se da pela intermediacdo de uma empresa prestado-
ra de servicos temporarios que deve declarar o motivo que justi-
fica a demanda do trabalho temporario pela empresa tomadora
do servico e por que, enquanto o contrato a tempo parcial pode
ser tanto por tempo indeterminado ou por tempo determina-
do, o contrato temporario ndo pode ter duracio superior a trés
meses, salvo necessidade de prorrogacdo que devera ser anteci-
padamente comunicada ao Ministério do Trabalho, desde que o
periodo total ndo ultrapasse seis meses.

O trabalhador com contrato temporario de trabalho tem
direitos similares aos previstos na CLT para o trabalhador com
contrato por tempo indeterminado, com excecdo do direito ao
aviso prévio, por razdes obvias, e aos 40% de multa do Fundo de
Garantia por Tempo de Servico (FGTS), embora tenha direito a
indenizacdo por dispensa sem justa causa ou término normal do
contrato, correspondente a 1/12 (um doze avos) do pagamento
recebido. No entanto, caso sofra um acidente ou se afaste por
motivo de doenca ndo terd a estabilidade garantida aos traba-
Ihadores com contrato por tempo indeterminado.

A medida provisoria de niimero 1726, também do ano de
1998, prevé a suspensio temporaria do contrato de trabalho de
dois a cinco meses, mediante acordo entre patrdes e empregados.
Durante a suspensdo do contrato o trabalhador deve receber do
Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT) bolsa de estudos equi-
valente ao seguro-desemprego (em média 80% do salario) para
cursos de requalificagdo profissional e, dependendo do acordo,
cesta basica e ajuda de custo adicional. Passado esse periodo, o
empregado deve ser recontratado e, se ndo o for, sera demitido
com todos os direitos.
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O contrato de trabalho temporario € altamente vantajoso
para as empresas que, orientadas pela nova légica organizacio-
nal fundada nos principios do toyotismo, produzem de acordo
com a demanda, isto é, a producdo acompanha as flutuacoes do
mercado consumidor, razdo pela qual as contratagoes sdo previs-
tas para determinadas épocas do ano, sobretudo por ocasido das
grandes festas. E, assim, as empresas se livram do pagamento de
40% do FGTS ao término do contrato, do pagamento dos encar-
gos sociais durante doze meses consecutivos, do pagamento de
indenizacées devidas a acidentes efou afastamento por doenca
e, normalmente, intensificam o ritmo do trabalho nos picos das
contratacoes, ganhando em produtividade. Por essas vantagens,
as empresas tendem a descaracterizar o contrato de trabalho
temporario utilizando-se desse artificio para substituir trabalha-
dores com contrato por tempo indeterminado e, dessa maneira,
reduzir os custos com mao-de-obra e com encargos sociais.

Para o trabalhador, o contrato temporario de trabalho
significa, antes de tudo, conviver com a interrupcéo, todos os
anos, de pagamento de salario por alguns meses, adaptar-se
continuamente a novas situagoes de trabalho, esperar por nova
contratacdo, estar impossibilitado de planejar sua vida pessoal e
familiar, como, por exemplo, planejar férias com os filhos, além
de, normalmente, os salarios percebidos serem inferiores aqueles
pagos aos trabalhadores com contrato por tempo indetermina-
do. Mas, infelizmente, esta tem sido a porta de entrada para um
emprego por prazo indeterminado, pois ha sempre a perspectiva
de efetivacdo na empresa para alguns poucos que se desdobra-
ram no trabalho. Isso € precarizacio do trabalho.

Banco de horas

0 banco de horas foi requlamentado pela Lei 9.601/1998
e é outra modalidade de trabalho precario, pois significa o fim
das horas extras com as quais o trabalhador aumentava seu
salario. Trata-se de um sistema de organizagio do processo de
trabalho segundo o qual a jornada normal de trabalho podera
ser reduzida em duas horas durante o periodo de baixa deman-
da pelos produtos efou servicos da empresa. Em momentos de
elevacdo da demanda, o trabalhador compensara as horas ndo
trabalhadas do periodo anterior e por elas ndo sera remunerado.
O limite de horas trabalhadas sera sempre de 10 horas diarias,
independentemente do fixado nas convencées ou acordos cole-
tivos das diferentes categorias profissionais.

O banco de horas ¢ considerado trabalho precario pelo
fato de desorganizar a vida pessoal e familiar do trabalhador
que nao sabera com antecedéncia quando devera compensar as
horas nio trabalhadas, além, é claro, de subtrair-lhe uma possi-
bilidade de aumentar o seu salario.

Terceirizacao do trabalho

A terceirizacdo do trabalho € um dos principios da rees-
truturagdo produtiva, mais especificamente do toyotismo, num

8-

primeiro momento implementada para se obter maior qualidade
dos produtos e ganhos de produtividade com a transferéncia de
operacoes secundarias do processo de produgdo - atividades-
-meios - para empresas especializadas; mas, logo as grandes em-
presas tomadoras de servicos perceberam outras vantagens na
adocéo da terceirizacdo, sobretudo no que diz respeito a reducdo
ainda maior dos custos do processo de produ¢do com a sua frag-
mentacdo pelo mundo em busca de mio de obra mais barata
e mais politicamente desorganizada do que em seus paises de
origem. Além disso, as redes empresariais que se formam com a
terceirizacdo - redes de produgéo, de distribuicdo e de comer-
cializacdo - constituem um poderoso instrumento de conquista
de mercados, gragas ndo so a reducdo dos custos de producdo
e, em consequéncia, reducdo dos precos das mercadorias, mas
também gracas a presenca da marca dos produtos em todas as
partes do mundo.

Para os trabalhadores, a terceirizacdo do trabalho signi-
fica, antes de tudo, desestruturacdo dos mercados de trabalho,
pois os postos de trabalho sdo transferidos seja para outras
regides de um mesmo pais, seja para varios outros paises do
mundo, desempregando e, ao mesmo tempo, empregando mi-
Ihares de trabalhadores em condices muito diferentes daque-
las da origem dos grandes capitais, isto ¢, com salarios e en-
cargos sociais muito menores, que seguem a regulamentacdo
das relacdes de trabalho de cada um dos paises envolvidos no
processo. Isso significa que os empregos serdo transferidos e
mesmo criados onde as condi¢des econdmicas, politicas, sociais
e culturais se mostrarem mais lucrativas para o capital, num
processo de total desorganizacdo dos mercados de trabalho
que obriga milhares e milhdes de pessoas a perambularem pelo
mundo a procura de emprego.

A questdo social do trabalho terceirizado e, portanto, a
sua precarizacdo, além da acima indicada, tem origem no fato
de que nas empresas terceirizadas os trabalhadores nédo terdo
a mesma oportunidade de adquirir novas competéncias profis-
sionais, pois a tecnologia com a qual trabalham nio € a de ul-
tima geracdo; ndo terdo oportunidades de ascensdo profissional
porque normalmente essas empresas sdo de pequeno ou médio
porte e nelas ndo existe quadro de carreira; sentem-se mais in-
seguros dada a fragilidade econdmica e financeira que as carac-
teriza, dependentes que sao das grandes empresas tomadoras de
seus servicos; nao tinham acesso a alguns importantes benefi-
cios concedidos pelas grandes empresas, tais como restaurante,
convénio de saude, fundo de pensao, etc., além, é claro, de os
salarios serem inferiores aqueles que executam a mesma funcdo
em empresas ndo terceirizadas.

No Brasil, a terceirizacdo do trabalho era orientada pela
sumula 331, editada pelo Tribunal Superior do Trabalho em 1993,
mediante a qual se estabelecia a distincdo entre terceirizacdo
licita e ilicita e se previa os casos possiveis de terceirizagio, ou
seja: trabalho temporario para atender necessidade transitoria
de substituicao de pessoal regular e permanente da empresa to-
madora ou necessidade resultante de acréscimo extraordinario
de servicos dessa empresa, portanto, como trabalho temporario;
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servicos de conservacgao e limpeza; servigos de vigilancia e servi-
cos especializados relacionados a atividades-meios do tomador
de servicos. Era terceirizagdo ilicita a referente a atividades-fim
da empresa tomadora de servigcos, embora ndo houvesse consen-
so doutrinario sobre o que seriam tais atividades, o que dificul-
tava sobremaneira a aplicacdo da regra e a fiscalizacéo.

A instrucdo normativa n° 3, de agosto de 1997, editada
pelo Ministério do Trabalho e Emprego, assim define empresa
prestadora de servicos a terceiros:

A empresa de prestacdo de servicos a terceiros é pessoa ju-
ridica de direito privado, de natureza comercial, legalmente
constituida, que se destina a realizar determinado e especifico
servico a outra empresa fora do dmbito das atividades-fim e
normais para que se constitui essa ultima.

E empresa tomadora de servicos € conceituada “como a
pessoa fisica ou juridica de direito publico ou privado que cele-
bra contrato com empresas de prestacdo de servicos a terceiros,
com a finalidade de contratar servicos"

Hoje, a terceirizagdo atinge todos os setores da economia
e ultrapassa as fronteiras locais e nacionais e fez surgir o que se
conhece por ‘cadeia global de valor' ou por ‘redes empresariais
nacionais € internacionais', pois quase todos os produtos sdo fru-
tos do trabalho fragmentado, realizado em varias empresas do
mesmo pais ou de paises diferentes. Processo que tende a crescer
e a reforcar a interdependéncia de todos os paises do mundo.

E muito vantajosa para as empresas tomadoras de servi-
¢0s ou empresas contratantes ndo so pelas razoes ja apontadas,
mas também pelo fato de que no Brasil significa a fragmenta-
cdo da classe trabalhadora, ja fragmentada pela estruturagdo de
seus sindicatos, em varias categorias profissionais trabalhando
para uma mesma empresa Ou numa mesma empresa, impossibi-
litando, portanto, a unido de todos os trabalhadores em torno
das mesmas reivindicagdes, o que reduz ainda mais o poder de
barganha de todos os sindicatos.

A polémica em torno da terceirizagdo, seja no que di-
zia respeito a clara definicdo de atividade-fim e de atividades-
-meios, seja no que se referia a imposicdo de igualdade de con-
dicdes - de salario, de jornada de trabalho, de protecdo a saude
- aos empregados de ambas as empresas, da prestadora e da
tomadora de servicos, deu origem a varios projetos de lei para a
regulamentacdo da terceirizacdo, todos eles alvo de criticas dos
trabalhadores, sindicatos e centrais sindicais e em tramitacdo ha
mais de uma década.

Finalmente, um dos projetos de lei, o de nimero 4330, foi
aprovado na Camara dos Deputados em abril de 2015, devendo
ser discutido ainda no Senado. Considerado o marco regulatério
das relacoes de trabalho entre empresas contratantes e empresas
terceirizadas, pde fim as discussoes sobre a definicdo de ativida-
des-fim e atividades-meio ao permitir a terceirizacdo de todas
as atividades da empresa contratante, excluindo-se as empresas
estatais. O projeto torna as empresas contratantes responsaveis
pelo pagamento de parte dos impostos e contribuicoes federais;

obriga-as a estenderem varios dos beneficios sociais que distri-
buem aos seus proprios trabalhadores aos trabalhadores das em-
presas terceirizadas - alimentacdo, ambulatério e transporte - e a
zelar pela sua seguranga, higiene e saude; prevé a criacdo de um
fundo-caucéo para garantir o pagamento de todos os direitos dos
trabalhadores previstos na CLT e garante também a validade dos
acordos coletivos e convencdes de cada categoria profissional.

Apesar de o projeto de lei garantir todos os direitos pre-
vistos na CLT aos trabalhadores das empresas terceirizadas, ha
resisténcias para sua aprovacdo no Senado e na sequnda votacédo
na Camara dos Deputados devido as pressdes dos trabalhadores
para a sua rejeicdo, com fundamento no fato de que os tra-
balhadores das empresas terceirizadas ganham menos do que
os das empresas contratantes, trabalham mais - em média trés
horas a mais do que os trabalhadores diretos -, sdo minoria -
apenas 12.75 do conjunto dos trabalhadores - sequndo os dados
da Central Unica dos Trabalhadores (CUT) e Departamento Inter-
sindical de Estatistica e de Estudos Socioecondmicos (Dieese) e
na filiacdo obrigatdria aos sindicatos que representam os tercei-
rizados e ndo ao sindicato da atividade que realizam.

Enfim, a terceirizacdo ¢ uma realidade de fato no Bra-
sil ha pelo menos duas décadas e ¢ tendéncia mundial, com o
argumento de que intensifica a especializagdo das funcoes e,
em decorréncia, aumenta a produtividade do trabalho e a com-
petitividade de todos os setores da vida econdémica e de todos
0s paises que participam das cadeias globais de valor. No Brasil
atinge mais de doze milhdes de trabalhadores, razdo pela qual
ou se proibe definitivamente esta relacdo de trabalho ou deve-se
regulamenta-la. Sem requlamentacdo, afeta ainda mais negati-
vamente os trabalhadores que tém trabalhado sem seguranca
juridica alguma.

Trabalho em domicilio

Mas, a precarizacao das relacoes de trabalho se expres-
sa em outras modalidades de contratacdo de trabalho, como,
por exemplo, o trabalho em domicilio, muito comum nos setores
industriais tradicionais, como o calcadista e o de confeccoes e
cujas caracteristicas sdo: exploracédo do trabalho direto, median-
te emprego intensivo de mio-de-obra pouco qualificada e de
baixo custo; subcontratacdo do trabalho; mecanizagao parcial e
pontual; trabalho utilizado de acordo com as flutuagdes da de-
manda, portanto, trabalho intermitente, sem qualquer estatuto
especifico da CLT que o contemple (Lavinas et al., 2000). No en-
tanto, para evitar problemas com as eventuais visitas dos fiscais
do Ministério do Trabalho € Emprego, as empresas contratantes
exigem desses trabalhadores carteira de autbnomos, que trans-
forma a relacdo em compra e venda de servicos entre produtores
independentes, embora seja, de fato, uma relacédo clara de assa-
lariamento, porém sem qualquer direito trabalhista.

E preciso distinguir entre trabalho em domicilio tal
como acima caracterizado e teletrabalho, isto é, trabalho reali-
zado na casa do trabalhador com vinculos empregaticios clara-
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mente definidos, isto €, com carteira de trabalho assinada pela
empresa que, com isso, também reduz os custos da producdo
efou da prestacdo de servicos com economia de espaco, luz,
agua, telefone gastos com o trabalho presencial dos trabalha-
dores em seu territorio.

Contrato de prestacéao de servicos

Dentre as novas e precarias relagoes de trabalho, destaca-
-se o contrato de prestacio de servicos no qual o trabalhador se
constitui como pessoa juridica; sequndo essa nova modalida-
de de relacdo de trabalho, o trabalhador obriga-se a abrir uma
empresa, recolher os impostos devidos, inclusive a totalidade de
sua contribuicdo previdenciaria, €, renunciar, como empresa que
passa a ser, aos beneficios sociais previstos na CLT, como férias,
13° salario, repouso semanal remunerado, fundo de garantia por
tempo de servico, etc. Esta ¢, sem duvida, a mais perversa inova-
¢do no mundo do trabalho, pois que, ironicamente, transforma o
trabalhador em empresario e dele retira 0 acesso ao exercicio de
seus direitos trabalhistas (Dedecca, 2009, p. 138).

Feitas as distincdes necessarias entre flexibilizagao, des-
regulamentacdo e precarizagao das relacoes de trabalho, relem-
bre-se o fato de que as grandes empresas e corporacdes sempre
acabam por impor as condi¢cdes que lhes sdo mais favoraveis
para a reproducdo ampliada de seus capitais, independente-
mente da requlamentacdo do mercado de trabalho onde atuam.
E apesar de as empresas serem concessdes do Estado e da socie-
dade, Estado e sociedade a elas se curvam temendo o desempre-
go que podem provocar e tratam de providenciar a regulamen-
tacdo das novas relacdes de trabalho que lhes foram impostas e
de atender a todas as suas exigéncias.

As novas competéncias profissionais

Crescimento e desenvolvimento econdmicos sdo conse-
quéncias do aumento da produtividade que permite a competi-
tividade e garante a lucratividade para alimentar o processo de
reproducdo ampliada do capital e, consequentemente, alimentar
o mercado de trabalho. Mas, na economia informacional, sequn-
do Castells (2011, p. 119),

a produtividade e a competitividade de unidades ou agentes
[...] (sejam empresas, regides ou nagdes) dependem basicamen-
te de sua capacidade de gerar, processar e aplicar de forma
eficiente a informagdo baseada em conhecimento.

E como garantir o desenvolvimento da capacidade de
gerar, processar e aplicar de forma eficiente a informacéo ba-
seada em conhecimento? A geracdo de informacdo com base
no conhecimento depende exclusividade do desenvolvimento da
pesquisa cientifica e tecnoldgica nos centros universitarios e nos
institutos especializados, que demandam vultosos investimentos
e profissionais altamente competentes para se chegar a inova-

-

¢ao de produtos e de processos, garantia de conquista de merca-
dos, sobretudo em momentos de crise quando s6 a inovacdo de
produtos aumenta o consumo e a inovacao de processos reduz
o0s precos das mercadorias.

Processar e aplicar de forma eficiente a informacdo com
base em conhecimento séo resultados naturais e imediatos do
aumento da escolaridade da maior parte da populacdo traba-
Ihadora, desde que a qualidade da educacio escolarizada seja
pautada pelos padrdes internacionais de exceléncia.

Sdo enormes os desafios a enfrentar no Brasil de hoje,
apesar das inumeras tentativas de dar acesso a maior parte das
camadas sociais desprivilegiadas a educacfo de nivel superior e
de formacio tecnologica e das tentativas, ainda frustradas, de
melhorar a qualidade da educacdo em todos os niveis, a come-
car pelo ensino fundamental, tal como demonstram os mais re-
centes numeros da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(Pnad), publicados pelo IBGE (2016).

Segundo o IBGE, a quantidade de pessoas analfabetas
em 2014 era de 15.5 milhdes para uma populacdo residente de
202.768.562 milhdes de habitantes. A média de anos de estudos
dos jovens da faixa etaria de 25 a 29 anos ¢ de 10.5 anos, mas
acima da faixa etaria dos 29 anos ha uma queda significativa, de
maneira tal que o grupo de idade acima dos 60 anos nio passa
dos 4.8 anos de estudo, o que revela que a populacdo brasileira
mais idosa tem um nivel de escolaridade, em média, menor que
a populacdo mais jovem. Somente 16% dos trabalhadores tém
ensino superior completo, e muito embora no que diz respeito
a escolaridade da faixa etaria de 06 a 14 anos, o Pais ja tenha
alcancado a universalizacdo do ensino fundamental, no que diz
respeito a faixa etaria dos 15 aos 17 anos a escolaridade cai de
forma significativa (84,3%), evidenciando dois problemas croni-
cos da educacdo brasileira, o primeiro que um numero significa-
tivo de jovens termina o ensino fundamental, mas nio ingressa
no ensino basico (médio) e, também, a evasio consideravel da-
queles que ingressam, mas que efetivamente ndo terminam esse
nivel de ensino, fazendo com que o Brasil tenha o menor percen-
tual de jovens, na faixa etaria dos 17 aos 24, no ensino superior
da América Latina. Em 2010, somente 2.362.312 milhées de jo-
vens estavam matriculados em cursos técnicos, quando o Servigo
Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) prevé que o pais
tera de formar 7.2 milhdes de trabalhadores em nivel técnico e
em areas de média qualificacdo para atuar em 177 ocupacoes
industriais até 2015. Do total de estudantes na faixa etaria de 18
a 24 anos, 58,5% estavam cursando um curso do ensino superior
em 2014 e apenas 1.951.586 (56,7%) dos jovens haviam conclu-
ido o ensino médio. 7.1 milhdes ndo estudam e nem trabalham;
1,8 milhdo procurava emprego no momento da pesquisa, mas
5.3 milhdes (19,5% do total) estavam fora da escola, longe do
trabalho e sem buscar emprego. Segundo a Confederacdo Na-
cional da Industria, ha um déficit de 150 mil engenheiros e ha
somente 1.9 médicos por mil habitantes no Brasil.

Embora muito incompletos, esses numeros sdo suficien-
tes para revelar a dificuldade de se obter a expertise necessaria
exigida pela economia informacional ou pela acumulacgio fle-
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xivel do capital no médio prazo, apesar de todas as iniciativas
governamentais para reverterem o quadro. As empresas, com ur-
géncia para formar trabalhadores com as competéncias necessa-
rias, ttm investido em universidades corporativas voltadas para
0 publico interno e para o publico em geral, a fim de garantir
a formacdo e treinamento de forca de trabalho, como ilustram
os cursos oferecidos pela Petrobras, Votorantim, Valer, Ambev e
muitas outras.

A reestruturacdo produtiva transformou a natureza do
trabalho e definiu o novo perfil do trabalhador do século XXI,
em todos os niveis da estrutura hierarquica, especialmente os
de “chdo de fabrica efou de escritorio”, cujas caracteristicas sio
muito diferentes daquelas dos trabalhadores da organizacédo
taylorista e fordista do processo de producao.

Hoje, a grande maioria dos autores qualifica os trabalhado-
res das empresas modernas de producdo de bens e de prestacao de
servicos de "multifuncionais” por sua capacidade de realizagdo de
todas as tarefas de uma mesma etapa do processo de trabalho, ou
mesmo de todas as tarefas do processo, tarefas que apresentam,
portanto, diferentes graus de dificuldade, razao pela qual podem
ser considerados operarios efou funcionarios intercambiaveis.

Isso significa a implementacdo do modelo da competén-
cia que supde a reformulacdo do proprio significado de quali-
ficacdo para o trabalho, agora compreendida em suas multiplas
dimensdes, ou seja, em seus “componentes implicitos e ndo or-
ganizados e em seus componentes explicitos e organizados: edu-
cacio escolar, formacio técnica e educagdo profissional” (Aoki
in Hirata, 1992, p. 128). De certa maneira, retoma também a no-
cao de qualificagoes tacitas ou sociais, decompondo-a em “qua-
lificacdo real" (conjunto de competéncias e habilidades, técnicas
profissionais, escolares e sociais) e em “qualificacdo operatoria”
(potencialidades empregadas por um operador para enfrentar
uma situagio de trabalho).

Em outras palavras: o que se quer é transformar habilida-
des intelectuais e conhecimentos tacitos, isto €, da experiéncia e
vivéncia do trabalhador, em habilidades operatdrias do trabalha-
dor e conhecimentos explicitos para a empresa, a partir da pro-
mocdo de uma verdadeira democratizacdo do acesso a todo tipo
de informacdo dentro da empresa e do incentivo as discussoes,
com base no que lkujiro Nonaka denomina de interacdo organi-
zacional entre os "conhecimentos explicitos” e "conhecimentos
tacitos", como fonte de inovacgdo (Nonaka e Takeuchi, 1995). Os
conhecimentos explicitos sdo os sistematizados e transmitidos
pela empresa e os conhecimentos tacitos provém da experién-
cia vivida dos trabalhadores, com seus valores, ideias, emocdes,
expectativas e ndo podem ser difundidos a ndo ser por comu-
nicacdo pessoal e interacdo. Incentivar o compartilhamento das
informacdes, do conhecimento e da experiéncia para transfor-
mar conhecimentos tacitos em explicitos, explicitos em tacitos e
assim sucessivamente é criar uma fonte de novos conhecimen-
tos, fundamento das inovacdes, a mais importante vantagem
competitiva das empresas no contexto da economia globalizada.

Como a estrutura industrial e de prestacao de servicos é
constituida na atualidade sobretudo por informacdo com base

no conhecimento e a correta utilizacdo da informacgao, ha con-
senso entre os autores em dois aspectos. O primeiro refere-se as
exigéncias impostas pela reestrutura¢do produtiva que podem
ser assim sintetizadas nas palavras de Vanilda Paiva:

Capacidade de manipular mentalmente modelos, pensamento
conceptual com raciocinio abstrato, compreensdo do processo
de produgdo, apreciagdo de tendéncias, limites e significado
dos dados estatisticos, capacidade (e precisdo) de comunica-
cdo verbal, oral e virtual, responsabilidade, capacidade de pre-
encher multiplos papéis na producgdo e de rdpida adaptagdo
a novas geragdes de ferramentas e maquinarias (Paiva, 1995,
p. 137).

Assim, aos trabalhadores das empresas modernas im-
poéem-se capacidade de abstracgo, raciocinio critico e presteza
de intervencdo, isto é, capacidade para ler, interpretar e decidir
com base em dados formalizados e fornecidos pelas maquinas,
além de qualidades motivacionais, de personalidade e carater,
que garantam o bom relacionamento com os colegas das equi-
pes de trabalho, ou nas palavras de Marcia Leite:

[..] esse novo conceito, para o qual a no¢do de competéncia
vem sendo considerada mais apropriada do que a de qualifica-
cdo, se sobrepée ds exigéncias do posto de trabalho, passan-
do a se referir a comportamentos e atitudes. Na verdade, sdo
novos atributos atitudinais o que passa a ser valorizado, em
que o destaque ¢ colocado na responsabilidade e na postura
cooperativa, seja em relacdo aos colegas, seja em relagdo a
empresa; no engajamento ou envolvimento com os objetivos
gerenciais; na disposi¢cdo para continuar aprendendo, se adap-
tar a novas situacgoes, ter iniciativa e solucionar problemas, o
que remete mais aos componentes implicitos e ndo organiza-
dos da qualificagdo, como o conhecimento tdcito, social ou
informal (Leite, 2003, p. 120).

As tecnologias da informagédo e as novas técnicas ge-
renciais estdo exigindo, portanto, um trabalhador que seja ca-
paz de efetivar conhecimentos, ou seja, capaz de utiliza-los
corretamente na solucdo de problemas do dia a dia do tra-
balho e no processo de tomada de decisdes que hoje devem
ser rapidas devido a compressao espaco-tempo provocada pela
informatizacéo.

Sem duvida alguma, somente um ensino de boa qualida-
de - sobretudo o ensino fundamental e médio - pode garantir
a formacao deste novo trabalhador, cuja virtude sera a de ter
aprendido a aprender, adaptando-se rapidamente as novas si-
tuagdes para, de fato, encontrar-se em condic6es intelectuais,
mentais e sociomotivacionais de trabalhar nas novas condicdes.

0 segundo aspecto da questio da definicdo do novo per-
fil exigido do trabalhador refere-se a substituicdo do conceito
de qualificacdo profissional pelo conceito de competéncia, aci-
ma delineado. Muitos autores tém demonstrado a inadequacao
do conceito de qualificacdo profissional para caracterizar o per-
fil dos trabalhadores da economia informacional. Na medida em
que as novas tecnologias e as novas técnicas gerenciais, isto &,
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a nova logica organizacional do processo de trabalho tende a
fazer desaparecer os postos de trabalho individualmente assu-
midos, enfatizando a nocdo de processo e ndo mais a estrutura e
funcdo, perde significado o conceito de qualificagio profissional
elaborado para indicar as qualificacdes do emprego, do posto de
trabalho, ou seja, as dificuldades para a realizacdo das tarefas
a ele inerentes e as qualidades ou qualificagdes requeridas do
trabalhador para realiza-las bem.

O conceito de competéncia, tal como tem sido desen-
volvido e utilizado, ao contrario do conceito de qualificacdo
profissional, concentra-se nas qualidades intelectuais, mentais,
culturais, sociomotivacionais da pessoa do trabalhador e que lhe
permitem a compreensao da totalidade do processo de trabalho,
a versatilidade em varias tarefas, a capacidade de tomar decisoes
rapidas e corretas e a participacdo em equipes multifuncionais.

Cumpre ressaltar, no entanto, que para Zarifian (2003,
p. 37) "nédo se deve fazer nenhuma distingdo conceitual entre
competéncia e qualificacdo, a ndo ser para dizer que o modelo
da competéncia especifica, hoje, de maneira nova, a construcéo
da qualificacdo”

A nova construcéo social da qualificacdo, que pde fim ao
modelo do posto de trabalho e faz emergir o modelo da compe-
téncia, tem como pilares:

e a iniciativa:

O conceito de iniciativa [...] significa a competéncia, em si mes-
ma, em agdo, o engajamento do sujeito ndo em relagdo a re-
gras (sejam elas determinadas ou auténomas), mas em relagdo
a um horizonte de efeitos, aqueles que sua iniciativa singular
provoca. [...] a competéncia é a iniciativa sob a condi¢do de
autonomia; é determinar um comegco em uma drea de indeter-
minagdo (Zarifian, 2003, p. 87).

e 3 autonomia: "ser autbnomo néo € apenas definir suas
préprias regras de acdo; agir por si mesmo, resolver por
si mesmo" (Zarifian, 2003, p. 87);

e 0 controle sobre os resultados;

e a responsabilidade:

[...] assumir a responsabilidade de uma agdo (de uma sequén-
cia de agbes) ndo é uma postura que se manifesta a posteriori
(mesmo por antecipacdo). E uma postura prévia & acdo. E a
preocupagcdo com os outros que dirige minha agdo. E posso
ter essa preocupacgdo porque tenho poder sobre os outros. |[...]
exercer um poder significa agir sobre a a¢do dos outros. [...]
E porque pratico a preocupagdo com os outros em minhas to-
madas de iniciativa que me responsabilizo por elas. Respondo
perante o destinatdrio (cliente, usudrio). Respondo do ponto de
vista do meu lugar na organizagdo e do meu campo de respon-
sabilidade (Zarifian, 2003, p. 140-141);

e a compreensdo das situagdes, “compreensdo na qual os
conhecimentos (no sentido rigoroso do termo) sdo mo-
bilizados. Ndo se aplicam conhecimentos. Eles sdo mo-
bilizados para a compreensio” (Zarifian, 2003, p. 155);

e capacidade de invencdo permanente frente as incertezas.

-

Assim, o modelo da competéncia se fundamenta nos atri-
butos pessoais dos trabalhadores “porque o que significa com-
peténcia sendo que o trabalho torna-se novamente expressao
direta da competéncia possuida e utilizada pelo individuo que
trabalha?" (Zarifian, 2003, p. 77), isto &, expressdo da individu-
alidade, do sujeito que se reapropria do trabalho que realiza e
que supde interdependéncia, “implicando formas de troca co-
municacionais de natureza intersubjetiva” (Zarifian, 2003, p. 79).

Zarifian apresenta trés conceituacdes de competéncia
que se complementam e que devem se tornar as novas diretrizes
para a oferta de uma educacdo profissional competente, de fato
voltada para o desenvolvimento das potencialidades humanas.
Séo elas:

Competéncia é a tomada de iniciativa e responsabilidade do
individuo em situacées profissionais com as quais ele se de-
fronta. Competéncia é uma inteligéncia prdtica das situacdes,
que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma a
medida que a diversidade das situacées aumenta. Competén-
cia é a faculdade de mobilizar redes de atores em volta das
mesmas situagdes, de compartilhar desafios, de assumir dreas
de responsabilidade (Zarifian, 2003, p. 137).

As dificuldades para corresponder as novas exigéncias dos
mercados de trabalho impdem um enorme sacrificio e sofrimento
para milhdes de trabalhadores a procura de um emprego ou mes-
mo preocupados com a manutengio de seus empregos sem que
tenham tido a oportunidade de adquirir os requisitos que hoje de-
finem a competéncia. Para adquiri-los € preciso voltar aos bancos
escolares do ensino fundamental, médio ou superior, em cursos no-
turnos, frequentar aulas de informatica, tentar aprender inglés, etc.
ou conformar-se com a condicéo de excluido do mercado formal de
trabalho. E apesar da manutencéo de formas tradicionais de orga-
nizacao do processo de trabalho em alguns ramos da economia, as
empresas procedem a um processo seletivo rigoroso dos candidatos
a um emprego, impondo-lhes sofisticadas competéncias mesmo
quando os postos de trabalho a ocupar nao as requerem.

Convém lembrar, no entanto, que o conceito de compe-
téncia, ao enfatizar o necessario desenvolvimento das potencia-
lidades de inteligéncia, criatividade, espirito critico e iniciativa
e a aquisicdo de conhecimentos como condicdo para a empre-
gabilidade, ressaltou a importancia dos investimentos governa-
mentais na educacdo escolarizada que, como se sabe, ndo tem
apenas valor econémico.

Investir em educacdo significa muito mais do que "trans-
formar trabalhadores em capitalistas, ndo pela difusdo da pro-
priedade das acdes da empresa [...], mas pela aquisicio de co-
nhecimentos e de capacidades que possuem valor econdmico”
(Schultz, 1973, p. 35), tal como afirmava o autor da teoria do ca-
pital humano. Investir em educagdo e aprender a aprender signi-
ficam, ao mesmo tempo, adquirir as condicdes para a formacdo
de um capital intelectual cuja valorizagdo resulta da compreen-
sdo da necessidade de realizar o trabalho de transformacédo da
realidade social, de consolidacédo e efetivacdo dos ideais demo-
craticos, abrindo o caminho para a emancipacdo humana.
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Por suas caracteristicas, a modernizacdo tecnologica e
organizacional, tal como acima apresentada, propicia a oportu-
nidade de satisfacdo das necessidades psicologicas de autoes-
tima e autorealizagdo pelo fato de exigir alto grau de escolari-
dade, no minimo, ensino médio completo, fundamental para o
desenvolvimento das potencialidades humanas, sobretudo se se
puder garantir educacdo escolarizada de exceléncia; cursos con-
tinuados de formacdo profissional, comumente oferecidos pelas
proprias empresas, € que constituem o instrumento principal
para a atualizacdo de conhecimentos e para a manutencio da
empregabilidade conforme as exigéncias de um grande nimero
de empresas dos mais diferentes setores da atividade econémica;
por exigir conhecimento da totalidade do processo de trabalho
e, portanto, compreensdo do significado do préprio trabalho;
por reduzir os niveis hierarquicos e devolver ao trabalhador au-
tonomia operacional, fonte de autoestima e autorealizacao por
significar reconhecimento da capacidade para enfrentar desa-
fios; por fazer ressurgir as equipes de trabalho que permitem
maior interacdo com os colegas €, a0 mesmo tempo, maior res-
ponsabilidade e, portanto, maior envolvimento com o trabalho;
pela existéncia de um quadro de carreira que possibilita promo-
coes e ascensao profissional; por incentivar o compartilhamento
da informacéo e do conhecimento e a participagcdo no processo
de tomada de decisdes, além, é claro de remunerar muito melhor
todos os trabalhadores.

Apesar de os trabalhadores terem consciéncia de que a
modernizacdo tecnoldgica e organizacional é, em grande parte,
responsavel pela redugdo de postos de trabalho e, como con-
sequéncia, pela reducdo consideravel do poder de barganha de
seus sindicatos, a ela reagem favoravelmente porque sabem que
a tentativa de preservacdo de emprego em empresas tecnologi-
ca e organizacionalmente atrasadas ¢ uma receita eficaz para
0 aumento do desemprego, tal como a tentativa de proteger a
economia nacional fechando-a para o mercado internacional.

Sabem também que o capital caminha pelo mundo a
procura de condicOes favoraveis, as mais favoraveis, para a ob-
tencéo e realizacdo de lucros. Intransigéncias dos trabalhadores,
que impecam as empresas de obterem lucros dentro dos pata-
mares por elas fixados como satisfatorios, implicam o perigo do
desinvestimento que, como ja ensinava Buraway na década de
1980, ¢ hoje uma nova forma de controle da forca de trabalho,
isto ¢, um novo tipo de despotismo hegemobnico. "0 novo des-
potismo € a tirania racional da mobilidade do capital sobre o
trabalhador coletivo” (Buraway, 1985, p. 150).

No interior das empresas, os trabalhadores perceberam
que os limites de seu poder foram muito ampliados. Basta aten-
tar para o fato das consequéncias econdmicas e financeiras do
acirramento da competicdo para se verificar que as empresas
sao muito mais dependentes do que nunca foram da estreita
colaboragdo de seus trabalhadores. Com tecnologia sofisticada
que representa, na grande maioria dos casos, a imobilizacao de
vultosos capitais; com enormes dificuldades para ganhar e fide-
lizar mercados; obrigando-se a oferecer produtos de qualidade,
a precos baixos e inovadores, as empresas dependem sempre

mais de trabalhadores confiaveis por serem muito sensiveis e
vulneraveis, em termos econdmicos e tecnologicos a greves, pa-
ralisacoes, sabotagens, etc., isto €, aos mecanismos de defesa dos
trabalhadores elaborados nas etapas anteriores ao desenvolvi-
mento das tecnologias de informacédo e ao desenvolvimento da
globalizacdo da economia.

A confiabilidade deve ser tratada como um dos pilares
de sustentacdo do funcionamento normal, dentro dos padrdes
de exceléncia, das empresas modernizadas. E para manter con-
fidveis em seu interior, evitando-se o absenteismo, o turnover,
a negligéncia, a irresponsabilidade consciente ou inconsciente -
formas de resisténcia desorganizada, ou mesmo organizada, dos
trabalhadores as condicoes de trabalho, com enormes prejuizos
para a produtividade e qualidade do produto -, as empresas se
veem obrigadas a fazer concessdes se quiserem obter a neces-
saria colaboracdo. E passam a oferecer altos salarios, formacdo
profissional, promocdes no quadro de carreira, beneficios sociais
que correspondem a verdadeiros salarios, como bolsa educacéo,
fundo de penséo, clube desportivo, colonia de férias, participa-
¢do nos lucros efetivos, programas de qualidade de vida no tra-
balho, maior autonomia operacional, além de se anteciparem as
reivindicacdes de seus trabalhadores.

Dessas consideracdes, infere-se que o trabalhador das
empresas tecnoldgica e organizacionalmente modernizadas
podem encontrar motivacdo e satisfacdo nas novas condicoes
humanizadoras de trabalho, embora sofram com seus efeitos
perversos, tal como assinala Sennett (1999).

O primeiro deles é o que aquele autor denomina “a rein-
vencdo descontinua de instituicdes”, ou reengenharia, que re-
sulta do rigido controle dos procedimentos operacionais para a
eliminacdo de unidades produtivas repetitivas ou ineficientes,
cuja consequéncia €, inevitavelmente, a reducdo dos postos de
trabalho que fere o moral e motivacdo dos trabalhadores rema-
nescentes, sempre ameacados de desemprego.

0 segundo refere-se ao desenvolvimento do sentimento
de inseqguranca dos trabalhadores naqueles paises onde inexis-
te uma verdadeira rede de protecdo do Estado que garanta a
distribuicdo de beneficios em pensodes, educacdo e saude como
fruto das obrigacdes sociais das empresas de pagar encargos
para sustenta-los. A modernizacdo tecnoldgica e organizacional
requer mudancas na estrutura interna das empresas para se ade-
quarem as mutantes demandas dos mercados e, sendo houver
mecanismos institucionais - sindicatos fortes e requlamentagao
das relacdes de trabalho - os trabalhadores serdo duramente
atingidos, seja com o aumento dos indices de desemprego, seja
com o rebaixamento dos salarios.

O terceiro é o que Sennett denomina concentracdo do
poder sem centralizacdo do poder que se expressa na fragmenta-
¢ao do processo de trabalho com a formacao de redes empresa-
riais sob o comando estrito concentrado na grande corporacao.
A grande corporacao decide ndo so o que, como, quando, quanto
e onde produzir, mas também fixa metas de producéo de dificil
cumprimento, cuja consequéncia ¢ a intensificacdo do trabalho
nas empresas dependentes ou a sua substituicdo na rede.
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Enfim, a moderniza¢do das empresas impée um preco
muito alto a pagar pelos trabalhadores: reducdo dos postos de
trabalho; novas e precarias relacoes de trabalho; aumento do
mercado informal de trabalho; exigéncia de novas competéncias
profissionais adquiridas nos bancos escolares para a garantia da
empregabilidade; reducdo do poder de barganha dos sindicatos,
forte sentimento de inseguranca e de impoténcia frente ao pro-
cesso inexoravel de transformagdes tecnoldgicas que reduzem as
possibilidades no mercado de trabalho.

O movimento sindical

No entanto, para os trabalhadores remanescentes das
empresas tecnologica e organizacionalmente modernas as novas
condicdes de trabalho e de salario sdo altamente favoraveis, ra-
zio0 pela qual sdo muitos os autores que compartilham das ana-
lises sobre a queda do numero de trabalhadores sindicalizados,
sobre o comportamento negocial de seus sindicatos e sobre as
dificuldades enfrentadas para a manutencdo de seu papel tra-
dicional de representacdo e de defesa expressa dos interesses
desses trabalhadores, dada a tendéncia a individualizacdo dos
salarios, beneficios, promocgoes, com a adocdo de novas formas
de contrato de trabalho. Dentre os autores que tratam da ques-
tdo, citem-se Castells (2011), Rodrigues (2002), Rodrigues (1999)
e muitos outros. Algumas citacdes, apesar de longas, devem ser
aqui apresentadas:

Entre os fatores de debilitamento da solidariedade dos tra-
balhadores estdo a dispersdo da produgdo (ds vezes por pa-
ises diferentes e distantes), a reducdo da dimensdo das uni-
dades de fabricagcdo e o aumento da producdo em pequenas
empresas; a maior mobilidade do capital internacional; a
tendéncia em direcdo a acordos por empresas e locais de
fabricacdo; a flexibilizagdo da produgdo, das normas e re-
gulamentos que regiam tarefas, hierarquias e carreiras dos
empregados, a maior heterogeneidade da forca de trabalho
em virtude do aparecimento de novas profissdes, da maior
presenca da mulher e dos imigrantes no conjunto da méo-
-de-obra. O resultado desses novos desenvolvimentos ndo é
apenas o fim (ou o comego do fim) do velho modelo taylo-
rista-fordista, mas também, como dificilmente poderia dei-
xar de ser, da velha classe operdria sobre a qual se apoiara
o sindicalismo como fenémeno de massa (Rodrigues, 2002,
p. 177).

Sdo afirmacdes que se repetem em numerosos outros
textos, como no volume | do livro de Castells, A Era da Informa-
¢do: Economia, Sociedade e Cultura (2011, p. 350):

Os sindicatos de trabalhadores, principal obstdculo a estra-
tégia unilateral de reestruturacdo, foram enfraquecidos por
sua incapacidade de representar os novos tipos de traba-
Ihadores (mulheres, jovens, imigrantes), de atuar em novos
locais de trabalho (escritorios do setor privado, industria de
alta tecnologia) e de funcionar nas novas formas de organi-
zagdo (a empresa em rede em escala global).

102y

No artigo de Rodrigues (1999) “Sindicalismo, emprego e
relaces de trabalho na industria automobilistica”, como tam-
bém em "Para Além do ‘Novo Sindicalismo': A Crise do 'Assalaria-
mento' e as Experi€ncias com Trabalho ‘Associado’ de autoria de
Lima e Araujo (1999) encontramos analises semelhantes:

[..] devemos reconhecer que as intensas transformagées no
mundo do trabalho, inclusive no que concerne aos aspectos da
legislagdo, necessariamente terdo que trazer alteracoes na iden-
tidade do movimento sindical. Rodrigues (1997) levanta a supo-
sicdo de que a atuagdo dos sindicatos deverd estar mais voltada
para a negociagdo e para o fortalecimento da atividade sindical
no interior das empresas, em face das mudangas na gestdo do
trabalho que provocam significativas dispersdo, e até mesmo
fragmentacdo, entre os trabalhadores, resultando em um dilema
crucial para o sindicalismo (Lima e Aradjo, 1999, p. 234).

O reconhecimento de que os trabalhadores das empresas
tecnoldgica e organizacionalmente modernas tendem a negociar
suas condicoes de trabalho e de salario seja individualmente ou seja
empresa por empresa se expressa nas pesquisas que fundamenta-
ram todas as obras citadas na bibliografia deste artigo e que séo
também o seu fundamento teodrico, ou seja, o fundamento das ana-
lises dos dados aqui reportados. Artigos ainda mais recentes tém se
dedicado a analisar essa nova orientagdo politica dos sindicatos: a
negociacdo direta e permanente empresa por empresa ou mesmo
individualmente. Citem-se os artigos “Para Onde Foram os Sindica-
tos? Do Sindicalismo de Confronto ao Sindicalismo Negocial" (An-
tunes e Silva, 2015) e “Trabalhadores e Sindicalismo no Brasil. Para
Onde Foram os Sindicatos?" (Rodrigues, 2015) ambos publicados
nos Cadernos CRH. Afirmam Antunes e Silva (2015, p. 525):

Para onde foram os sindicatos? Esse é o tema proposto para este
dossié. Nossa resposta @ hipdtese apresentada no inicio deste
artigo € que as ultimas décadas parecem empurrar 0 novo sin-
dicalismo em dire¢cdo a uma esdrixula combinagdo, sintese de,
ao menos, trés movimentos: a velha prdtica peleguista, a forte
heranca estatista e a forte influéncia do idedrio neoliberal (ou
social-liberal), impulsionada, ainda, pelo culto da negociagcdo
e defesa do cidaddo. Vale dizer que cada um destes elementos
pode ter prevaléncia em diferentes conjunturas.

Evita-se a greve: os prejuizos por ela provocados sdo qua-
se sempre mais elevados do que o montante a ser desembolsado
pelo conjunto das reivindicacdes apresentadas. Dai a tendéncia
para o desenvolvimento das negociacdes diretas entre as par-
tes e o esforco para se chegar rapidamente a um acordo, como
também a tendéncia, por parte dos trabalhadores, a aceitacdo
da flexibilizacdo das relacdes de trabalho, como recentemente
a aceitacdo do /ay off na industria automobilistica em crise, e a
adesao ao Programa de Protecdo ao Emprego e a aceitacdo de
revisao de acordos coletivos porque acordos coletivos assinados
em conjunturas econdmicas favoraveis podem significar a invia-
bilidade de muitas empresas, de novos investimentos, de novos
empregos € milhares de demissdes em outras conjunturas. Mas
a greve continua a ser o mais poderoso instrumento de pressdo
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dos trabalhadores na defesa de seus interesses, sobretudo sem-
pre que for necessario para evitar demissoes.

Aos trabalhadores que permanecem empregados interes-
sam as transformacdes em curso tanto na estrutura organizacio-
nal e estilo gerencial, como também nas formas de remuneracao
que incluem participagdo nos lucros, apesar dos enormes sacrifi-
cios a que devem se submeter para a manutencao de sua empre-
gabilidade: atualizacdo permanente de conhecimentos, enorme
responsabilidade e dedicacdo exclusiva aos interesses da empresa.

Mas, em compensacao, a reestruturacdo produtiva ten-
de a revolucionar a estrutura de poder no seio das unidades
empresariais:

(i) ao estabelecer uma politica de comunicactes abertas
de compartilhamento de informacdes e conhecimentos
que possibilita ao trabalhador a compreenséo da totali-
dade do processo produtivo € de prestacdo de servicos;

(ii) ao transformar a estrutura de autoridade hierarqui-
ca, suprimindo muitos cargos de chefia intermediaria,

fonte de conflitos internos;

(i) ao devolver ao trabalhador a responsabilidade pelo
processo de trabalho, com a formacéo de equipes mul-
tifuncionais com forte consciéncia profissional e auto-
nomia para tomar decisdes em situacdes ndo previstas,
0 que aumenta o seu envolvimento pessoal, psicologi-
co, proporcionando-lhe condigdes para o desenvolvi-
mento do sentimento de autoestima, quase proximo
ao daquele da autorealizacdo. Os efeitos psicoldgicos
destes sentimentos, afirmam os psicologos das teo-
rias da motivacio para o trabalho (Herzberg, Argyris,
Vroom), sdo a satisfagdo pessoal com repercussdes po-
sitivas nos niveis de produtividade do trabalho;

(iv) ao desenvolver a compreensio da forte dependéncia
mutua entre empresas e trabalhadores, até entdo for-
te dependéncia unilateral, isto €, dos trabalhadores
em relacdo a empresa.

Além disso, como as empresas modernizadas e com ad-
ministracdo eficiente tendem a ser muito bem sucedidas, seus
lucros tendem também a ser altissimos, possibilitando ndo so6
aumentos salariais frequentes, como sobretudo o pagamento de
salarios extras, a titulo de participacdo nos lucros, dispensando
os trabalhadores do desgaste fisico e emocional provocado por
movimentos grevistas de natureza reivindicatoria.

Assim, as transformacdes do mundo do trabalho nao
significaram perda de vitalidade ou dinamismo da vida sindical.
Significaram apenas e tdo somente mudanca de estratégia em
condi¢des historicas diferentes daquelas que prevaleceram por
muitas décadas do século passado.

Consideracoes finais

Os trabalhadores jamais assistem passivamente ao seu
proprio massacre. Sempre reagiram, reagem e reagirdo inte-

ligentemente as condi¢des de trabalho e de vida que lhes séo
perversas e elaboram renovadas estratégias de defesa de seus
interesses, seja no interior das proprias empresas, seja nos mo-
vimentos sindicais, seja nos movimentos sociais que reivindi-
cam a transformacdo da situacdo vigente a partir de decisoes
governamentais de grande alcance. Sempre compreenderam
que suas condicdes de vida e de trabalho sdo frutos dos condi-
cionantes tecnocientificos, econémicos, politicos, sociais, cul-
turais - nacionais e internacionais - isto €, frutos do processo
historico nacional e internacional, razdo pela qual suas reivin-
dicacoes devem extrapolar o mundo da fabrica e dos escrito-
rios, dadas as relacdes reciprocas que os determinam. Por isso,
a nova orientacio politica do movimento sindical no Brasil, e
mesmo no mundo industrializado, ndo pode ser compreendida
apenas como crise da vida sindical, mas como momento de
transicdo para uma nova configuracio da luta dos trabalhado-
res em defesa de seus interesses.

De qualquer maneira, no entanto, enfatize-se aqui o fato
iniludivel de que as grandes empresas e corporacdes determi-
nam, em grande parte, ndo so a configuracdo dos mercados de
trabalho, mas também as condicdes de vida das populagdes de
todos os paises, além de determinarem a configuracao das ci-
dades. Tomemos o exemplo da cidade de Sdo Paulo: o proces-
so de terceirizacdo do trabalho dispersou a producdo industrial
por todo o territorio nacional para reduzir os custos da produ-
¢do, dado que o crescimento econdmico do municipio e de seu
entorno veio acompanhado da elevacdo dos salarios, da forte
consciéncia sindical, do aumento dos precos dos terrenos e dos
impostos territoriais, dos problemas de congestionamento do
transito, etc. e transformou Sdo Paulo numa cidade de prestacio
de servicos, onde as chaminés foram substituidas por espigoes e
0s macacoes dos operarios das fabricas por paletos e gravatas.
As industrias desapareceram de Sdo Paulo que € hoje centro fi-
nanceiro, universitario, de saude, cultural, de turismo de negd-
cios, menos cidade industrial como foi por quase sete décadas
do século passado.
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