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RESUMO

Na fase atual do capitalismo, com o aparecimento de novas técnicas de gestdo da
forca de trabalho, muitas acdes, que outrora ja foram utilizadas pelos setores
capitalistas, aparecem em uma nova configuracdo. Assim, novas formas de
organizar as relagcdes de trabalho tém ganhado espaco no meio empresarial e por
esse motivo muitos pesquisadores tém buscado avaliar e identificar os impactos
destas acbes tanto para os trabalhadores como para a sociedade como um todo.
Segundo alguns autores o principio que norteia 0 aumento dos rendimentos salariais
passa a ser o da autorresponsabilizacdo, o que coloca os trabalhadores mesmo sob
o discurso do trabalho em equipe em posi¢do de disputa uns com 0s outros pelo
reconhecimento econdmico individual. Desta forma o discurso gerencial busca
através da Remuneracédo Variavel fazer com que o trabalhador veja o resultado de
seu trabalho se transformar em reconhecimento financeiro e profissional. O objetivo
deste estudo foi analisar a aderéncia/resisténcia do trabalhador as novas técnicas de
gestado relacionadas a flexibilidade salarial, proposta pela remuneragéo variavel, em
empresas comerciais da cidade do Rio Grande. Para tanto, realizou-se uma
pesquisa do tipo exploratoria e descritiva baseado em analise documental junto a
convencao coletiva de trabalho dos empregados do comércio da cidade do Rio
Grande, e ainda foram entrevistados vinte e trés trabalhadores que atuam no ramo e
recebem Remuneracdo Variavel em parte ou na sua totalidade. Entre os principais
resultados alcancados destaca-se que existe uma aderéncia do trabalhador as
praticas de individualizacdo, porém ha também uma procura de adaptacdo de
acordo com os valores individuais e/ou coletivos. Desse modo, emergem entre o0s
trabalhadores comportamentos invisiveis, sem o conhecimento da geréncia, que
buscam a cooperacao ao invés da competicdo pelo alcance das metas.

Palavras-chave: Remuneracdo variavel. Individualizacdo. Aderéncia ao discurso

gerencial. Competicdo. Cooperacao.



RESUME

Dans la phase actuelle du capitalisme, avec I'émergence de nouvelles techniques de
gestion de la main-d'ceuvre, de nombreuses actions, qui était autrefois utilisé par les
capitalistes, apparaissent dans un nouveau contexte. Ainsi, les nouvelles modalités
d'organisation des relations de travail ont gagné espace en affaires et pour cette
raison que de nombreux chercheurs ont cherché a évaluer et identifier les impacts de
ces actions, aussi bien pour les travailleurs et pour la société dans son ensemble.
Selon certains auteurs, le principe qui guide la croissance du revenu salarial devient
l'autorresponsabilizacdo, qui met des travailleurs agés au travail d'équipe dans une
position a se quereller entre eux par une reconnaissance économique individuelle.
De cette maniére, la recherche de la parole grace a une gestion de la rémunération
variable a faire le travailleur Voir le résultat de votre travail se transformer en
reconnaissance financiere et professionnelle. Le but de cette étude était d'analyser
I'adhérence/résistanc du travailleur aux nouvelles techniques de gestion associés a
la flexibilité, proposée par la rémunération variable, dans les entreprises
commerciales de la ville du Rio Grande de rémunération. A cet effet, une recherche
de type exploratoire et descriptive basée sur une analyse documentaire ainsi que le
collectif des employés du commerce de la ville de Rio Grande et interviewé vingt-
trois employés qui travaillent dans I'entreprise et recoivent une rémunération variable
en partie ou dans son intégralité. Parmi les principaux résultats atteints stands la-bas
est le respect du travailleur aux pratiques d'individualisation, cependant il y a
également une demande d'adaptation selon les valeurs individuelles ou collectives.
De cette facon, apparaitre parmi des comportements travailleurs invisibles, sans la
connaissance de la gestion, solliciter la coopération plutét que concurrence par la
réalisation des objectifs.

Mots-clés : rémunération variable. Individualisation. Adhérence du discours

manageérial. Concurrence. Coopération
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1 INTRODUCAO

O salario como conhecemos hoje é fruto da revolucdo industrial ocorrida na
Inglaterra ainda Século XVIIl, e da emergéncia do capitalismo que acabou se
consolidando como um sistema econdémico hegemonico no mundo moderno. Desta
feita, o contexto da determinacdo dos salarios no capitalismo € polémica sendo fonte
de conflito historico, onde de um lado existe o capitalista que busca maiores lucros,
e do outro o trabalhador que busca auferir maiores ganhos pelo resultado de seu
trabalho.

Para o Direito do Trabalho brasileiro o conceito de salario minimo esta
previsto no art. 76 da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) de 1943 onde toda
empresa tem a obrigacdo primaria de pagar um salario minimo para o trabalhador,
sendo que este segundo seu préprio conceito deve ser suficiente para atender as

necessidades normais de alimentacdo, habitacdo, vestuario, higiene e
transporte. E importante atentar para que, de acordo com o conceito do salario
minimo, o mesmo ndo abre precedente para atividades de lazer e consumo de
outros bens que ndo estejam relacionados a subsisténcia do trabalhador.

Nos primeiros estudos sobre os determinantes de salario, o conceito de
“salario de subsisténcia” aparecia nos trabalhos de Smith (1789/1996), que
escrevera que o homem sempre precisa viver de seu trabalho e seu salario deveria
ser suficiente, no minimo, para a sua manutencao; e de Marx (1867/1996), que dizia
que o preco do trabalho é sempre determinado pelo preco dos meios de
subsisténcia necessarios ao trabalhador.

Os primeiros estudos da denominada “Administracdo Cientifica” que teve
como seu “precursor” Frederick W. Taylor ainda nos primeiros anos do Séc. XX se
direcionavam no sentido de reduzir o que, segundo ele, era o principal problema das
empresas, ja partir do final do século XIX, isto é, a “marcha lenta” em que os
trabalhadores executavam seus trabalhos e consequentemente a baixa
produtividade e o tempo morto na execucgao das tarefas. Em funcao disso, um dos
primeiros estudos de Taylor foi chamado de “piece rate system” (sistema de
pagamento por peca) onde os trabalhadores eram incentivados a produzir mais, e
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para tanto receberiam mais salario caso a produtividade fosse superior & esperada
para um dia de trabalho.

Portanto, desde o taylorismo, as empresas capitalistas vém fazendo uso de
diversas técnicas de gestdo, como forma de garantir a sua existéncia e
particularmente formas de aumentar a produtividade.

Na fase atual do capitalismo, com o aparecimento de novas técnicas de
gestdo da forca de trabalho, muitas acdes, que outrora ja foram utilizadas pelos
setores capitalistas, aparecem em uma nova configuracdo. Assim, novas formas de
organizar as relagcdes de trabalho tém ganhado espaco no meio empresarial e por
esse motivo muitos pesquisadores tém buscado avaliar e identificar os impactos
destas ac¢des tanto para os trabalhadores como para a sociedade como um todo.

Estes estudos se voltam cada vez mais para temas, como, por exemplo, a
mobilizacdo da subjetividade do trabalhador, através da qual se torna possivel
pensar em novas formas de organizar o trabalho, principalmente por meio de acdes
de individualizacao.

Uma das principais pesquisadoras sobre este tema é a socidloga francesa
Daniéle Linhart, (2000) que através de seus trabalhos propde que esta nova forma
de pensar a organizacéo do trabalho, aparece como prova de ruptura com as formas
antigas, sobretudo com o taylorismo que, por si s6 ndo buscava a mobilizacdo
subjetiva dos trabalhadores.

A minimizacéo dos custos e a procura de um maior envolvimento dos trabalhadores
com seu trabalho andam de méos dadas com a busca de introduzir formas mais flexiveis
de organizacdo do trabalho que, agora, segundo Linhart, se orientam por uma nova
hierarquia de valores, que abre espaco para a recompensa do méritoeesforco individual,
fazendo com que o trabalhador aceite a légica da mudanca e da inovacdo, se
desprendendo da valorizacdo e defesa sistematica de seus ganhos. (LINHART,
ROZENBLATT ; VOEGELE 1993, p. 38).

Para Barbosa e Martins Junior (2012) as empresas em um passado mais
recente distribuiam os individuos em um mesmo ambiente (espaco) de trabalho e,
mesmo que de maneira individualizada, todos estavam submetidos a vigilancia
gerencial. Nos dias atuais as empresas criam um cenario de competicdo entre os
trabalhadores no qual o resultado pretendido € o aumento de produtividade. Neste
sentido novos processos de subjetivagdo no mundo do trabalho empresarial vém

sendo apresentados como uma estratégia motivacional, em que a vigilancia
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gerencial € mitigada pelo maior envolvimento dos trabalhadores, sendo esses
convertidos em “vigias de si mesmos”.

Assim, segundo Barbosa e Martins Junior (2012, p. 82) o principio que norteia
0 aumento dos rendimentos salariais passa a ser o da autorresponsabilizacéo, o que
coloca os trabalhadores em uma situacdo que mesmo através do discurso do
trabalho em equipe sé&o colocados em posi¢cédo de disputa uns com 0s outros pelo
reconhecimento individual.

Para Moreira (2005) a remuneracao variavel (RV) € uma parte do discurso
gerencial de muitas empresas, quer seja por modismo, quer seja por uma exigéncia
legal ou ainda por meio de alguma necessidade identificada pela empresa. A RV tem
sido apontada como um processo a ser implantado com o objetivo de dar uma viséo
mais justa a participacdo humana no processo produtivo e nos resultados da
organizagao.

Desta forma o discurso gerencial busca através da RV fazer com que o
trabalhador veja o resultado de seu trabalho se transformar em reconhecimento
financeiro e profissional, uma vez que diferencas de salario serdo proporcionais a
produtividade do trabalho bem como as possibilidades de ascensao profissional
dentro da empresa.

Na literatura de negécios Wood Junior e Picarelli Filho (1999) mencionam que
através da RV os individuos passam a ser remunerados de acordo com o0 conjunto
de fatores que afetam a sua contribuicdo para o “sucesso do negécio”, isto €, as
caracteristicas pessoais, as caracteristicas do cargo e o vinculo com a organizacao.
Além das atividades e responsabilidades, o projeto de um sistema de remuneracéo
estratégica também considera conhecimentos, habilidades, competéncias,
desempenho e resultados.

Assim, conforme Linhart, nesta nova dindmica do trabalho, o assalariado é
colocado sistematicamente em concorréncia com seu colega, uma vez que 0
trabalho moderno tende a desfazer a dimensdo coletiva de organizacdo dos
trabalhadores.

Para Linhart; Rozenblatt ;Voegele (1993), o uso destas antigas formas de
gestao da forca de trabalho implica, no caso francés, em uma redefinicdo da relacao
entre acglOes coletivas e individuais. Para a autora, agbes que buscam a
individualizacdo dos salarios fazem parte de uma nova estratégia empresarial na

qual, por necessidades de legitimacdo, faz emergir uma nova moral. Essa ultima
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abrange um sistema de valores que se coloca em termos de exigéncias de justica
social e valorizagdo do mérito individual.

A partir desta discussao geral proposta neste estudo o problema de pesquisa
colocado foi: até que ponto os trabalhadores do comércio da cidade do Rio Grande
incorporam em suas relagcdes de trabalho as praticas de remuneracao variavel que
buscam a individualizacéo do salério?

Por sua vez, o objetivo geral deste estudo foi analisar a aderéncia/resisténcia
do trabalhador as novas técnicas de gestdo relacionadas a flexibilidade salarial,
proposta pela remuneragédo variavel, em empresas comerciais na cidade do Rio
Grande. Para alcancar este objetivo geral buscaram-se o0s seguintes objetivos
especificos: a) identificar como o sindicato da categoria profissional negocia as
guestbes de salario com os patrbes; b) identificar as principais préaticas de
remuneracdo variavel/ou de individualizagdo na cidade do Rio Grande no setor de
comércio; c¢) avaliar como os trabalhadores incorporam as praticas de remuneragao
variavel; d) verificar o impacto do uso da flexibilidade salarial nas relacdes
interpessoais e profissionais; e) verificar se os trabalhadores realizam a¢des mais
concorrenciais ou mais cooperativas entre eles; f) avaliar como se relacionam estas
praticas de individualizacdo do salario com outras praticas mais coletivas de
remuneracao.

A hipotese principal deste estudo € que um plano de individualizacdo de
salarios cria um ambiente de competitividade entre os trabalhadores e quanto a
hip6teses secundarias temos: a) o incentivo financeiro que os trabalhadores
recebem por meio da remuneracdo variavel de seus salarios esta vinculado ao
alcance de metas e resultados que deles sédo esperados; b) a flexibilidade salarial
aumenta o comprometimento do trabalhador com o resultado de seu trabalho; c) os
trabalhadores incorporam as novas politicas de remuneracéo a favor do capital; e d)
o trabalhador considera acbes que valorizam o mérito pessoal, como sendo uma
politica justa, no que se refere a remuneracao variavel.

O referido estudo teve como unidade de analise os trabalhadores de
empresas comerciais da cidade do Rio Grande. O tipo de amostragem utilizada por
este estudo foi a amostragem n&o probabilistica por conveniéncia, pois segundo
Deslauriers e Kérisit (2011, p. 139) é por meio de seu carater Unico e exemplar, que

ela nos da acesso a um conhecimento detalhado e circunstancial da vida social.
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Como técnicas de pesquisa foram utilizadas a analise documental, mais
especificamente a analise da Convencdo Coletiva de Trabalho do Sindicato do
Comeércio da cidade do Rio Grande, bem como a formacédo de grupos de discusséo
com trabalhadores e a realizacdo de entrevistas estruturadas com os trabalhadores
que atuam no comercio e recebem a remuneragao variavel.

Os dados qualitativos deste estudo foram tratados por meio do software
NVIVO e também apresentados em forma de analises narrativas, sendo que na
analise das entrevistas dos trabalhadores as categorias criadas foram inspiradas em
um artigo! realizado por Danielle Linhart em 1993 onde foram apresentados os
resultados de um estudo realizado em 20 empresas na Franga.

Esta dissertacdo apresenta-se dividida em seis capitulos. O capitulo primeiro
apresenta uma contextualizacdo das leis que tratam sobre os aspectos relacionados
ao salério, advindos da propria legislacéo brasileira, sobretudo a Consolidagcédo das
Leis do Trabalho (CLT) de 1943 e da Constituicdo Federal de 1988. Desta forma
apresenta-se o conceito de salario minimo, obrigatoriedade de seu pagamento,
remuneracao digna & pessoa humana, possibilidade de pagamento de remuneracao
variavel, isonomia salarial e a lei que trata da possibilidade de participacdo nos
lucros ou resultados pelos trabalhadores.

No segundo capitulo realiza-se um estudo sobre a evolugdo do conceito de
salario em diversas correntes de pensamento, desde a economia classica através
dos conceitos de salario de subsisténcia presente nos escritos de Smith e Ricardo, e
passando pelo conceito de fundo salarial que aparece nas obras de John Stuart Mill.

Posteriormente apresentam-se as contribui¢des de Karl Marx que compartilha
o conceito de salario de subsisténcia proposto pelos economistas classicos, e
também propde os conceitos de mais valia absoluta e relativa, bem como tratadas
relacdes de conflito entre capitalistas e trabalhadores na determinacéo do salario. A
seguir, apresenta-se a perspectiva do sociélogo alemao Max Weber por meio de
suas importantes contribuicbes sobre o papel da ética protestante desde o século
XVI na economia ocidental, bem como da burocracia e das condi¢des do trabalho na
Alemanha ainda no comeco do século XX.

No terceiro capitulo desta dissertacdo apresenta-se a evolucao da pratica do

salario no século XX comecando com os pioneiros da administracdo na figura de

1 LINHART, D.; ROZENBLATT, P.; VOEGELE, S. Vers une nouvelle rémunération scientifique Du
travail?. Travail et Emploi, Franc¢a, n. 57, 1993.
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Frederick W. Taylor e sua visdo sobre o determinante salario e o seu impacto sobre
a produtividade do trabalhador, principalmente através de seus estudos sobre “piece
rate system”. Posteriormente, apresenta-se a visdo de Henry Ford e particularmente
0 seu discurso de justica social e de valorizacdo do trabalhador através de
remuneracao justa, por meio do qual o mesmo poder-se-ia inserir no mercado de
consumo para além do que simplesmente a capacidade de subsisténcia.

Posteriormente é apresentado a pratica do salario no periodo poés-fordista.
Mostra-se, sobretudo o Toyotismo e suas vertentes de valorizacdo do mérito,
trabalho em equipe, multifuncionalidade do trabalhador, partiiha dos ganhos de
produtividade e carreira profissional e salarial dentro da empresa. No que diz
respeito a questéo salarial, tem-se que ressaltar os cursos de qualificacéo e o salario
por antiguidade. Apresenta-se no final desse capitulo a visdo da geréncia moderna
sobre as préticas de salario na atualidade.

No quarto capitulo busca-se apresentar as mudancas na questdo do salério e
na remuneracao variavel em uma visdo mais contemporanea, para tanto se aborda
conceitos como engajamento subjetivo do trabalhador, capital humano e
individualizag&o, conceitos estes que vem impactando a organizacdo do trabalho na
atualidade. Este capitulo também apresenta um paralelo entre as pesquisas que
estdo sendo realizadas recentemente na area da administracéo, sobre o impacto da
remuneracao variavel no desempenho do individuo e a andlise socioldgica.

O quinto e o0 sexto capitulo compreendem respectivamente a analise
descritiva dos dados empiricos e a interpretacdo dos resultados, ambos de acordo
com as categorias de anadlise criadas para atender com o0s objetivos propostos e

responder as hipoteses deste estudo.
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2 A QUESTAO DO SALARIO: ASPECTOS LEGAIS E SOCIAIS NO BRASIL

Neste primeiro momento de aproximacdo com O nosso objeto de estudo
propde-se uma reflexdo sobre os aspetos legais e sociais que se estabelecem entre
as relacdes de trabalho no Brasil, e principalmente no que tange ao salario e sua
dindmica no mundo do trabalho. Através desta breve discussdo tem-se a intencao
de localizar o leitor em conceitos que serdo importantes ao longo deste estudo,
portanto torna-se fundamental apresentar como se estabelecem legalmente as
relacbes de emprego incluindo as relagdes salariais entre patrdes e empregados.
Antes de explicar qualquer aspecto relacionado ao salario propriamente dito,
conceitua-se o termo trabalho, a partir do Direito do Trabalho, bem como se
apresentam o0s aspectos historicos e legais da legislacdo trabalhista brasileira e
posteriormente as formas de salérios e suas variagfes. Para tanto a analise apoia-
se na legislacao pertinente como a Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) de
1943 a Constituicdo Federal (1988) a Lei 605/49 e a Lei 10.101/2000, bem como o
parecer de juristas que atuam na especialidade do Direito do Trabalho como: Souza
(2012), Aguiar (2009), Nascimento (2009), Rieger (2012) e Catharino (1994).

A partir do ponto de vista do Direito do Trabalho, o conceito de trabalho pode
ser entendido como uma forca desprendida pela pessoa humana, voltada a
consecucao de algum resultado. Quando esta forca é desprendida por uma pessoa
e o resultado obtido se destina a outra pessoa, tem-se a figura do trabalho para
terceiros, que quando preenchidos outros requisitos (vinculo, periodicidade, etc.)
configurar-se-a relacdo de emprego ou o trabalho mediante emprego. (SOUZA,
2012).

O trabalhador que exerce alguma atividade nestas condicbes passa a ser
empregado e o beneficiado pela producdo passa a ser o empregador. Como
resultado desta relacédo de trabalho, surge o direito do trabalhador a ter acesso a
certa remuneracéao ou salério.

A Declaracao Universal dos Direitos do Homem (1948), assim dispde:

Todo homem que trabalha tem direito a uma remuneragdo justa e
satisfatoria, que lhe assegure, assim como a sua familia, e a que se
acrescentardo se necessario, outros meios de protecao social.

De acordo com o Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 242 Regido a
Consolidacdo das Leis do Trabalho foi criada pelo Decreto-Lei n®5.452, de 1° de

maio de 1943, e sancionada pelo presidente Getulio Vargas durante o periodo do
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Estado Novo. A Consolidagao unificou toda a legislagéo trabalhista entdo existente
no Brasil, que comecou seus primeiros ensaios em 1888 apds a abolicdo da
escravatura e provocou diversas adaptacdes e discussdes durante as primeiras
quatro (4) décadas do século XX.

A Consolidacao foi um momento fundamental por inserir, de forma definitiva,
os direitos trabalhistas na legislagéo brasileira. Seu objetivo principal € regulamentar
as relacdes individuais e coletivas do trabalho, nela previstas. Ela surgiu como uma
necessidade constitucional, apds a criacdo da Justica do Trabalho e desse momento
em diante todos os contratos de trabalho passaram a ser regidos por esta legislacéo
propria que estabelece regras e direciona as relacbes de emprego entre
empregadores e empregados no Brasil até os dias de hoje.

Segundo Souza (2012) a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988 colaborou também para o avanco das relacbes de protecdo ao trabalho,
colocando em destaque a pessoa humana, garantindo o direito ao trabalho e a uma
remuneracao digna. A mesma também coloca o salario do empregado a salvo pelos
principios da irredutibilidade, da impenhorabilidade, garantindo até mesmo
preferéncia do crédito trabalhista, diante de outros créditos nos casos de concurso
de credores. A dignidade da pessoa humana é hoje o mais importante principio
entre os amparados pela atual Constituicdo Federal.

A prépria CLT exige como requisito de qualquer contrato de emprego o valor
do salario a que tera direito o empregado. O salario passou a ser um dos requisitos
obrigatérios de qualquer contrato desta natureza. O valor do referido salario devera
ser anotado na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) qualquer que seja

sua modalidade de pagamento, conforme o artigo 29 da CLT:

Art. 29.

§ 1° As anotagBes concernentes a remuneracdo devem especificar o
salario, qualquer que seja sua forma de pagamento, seja ele em dinheiro ou
em utilidades, bem como a estimativa da gorjeta. (BRASIL, 1943).

Fica determinado também pela CLT um valor minimo que deve ter o salario a
fim de que possa atender as necessidades basicas do trabalhador como

alimentacao, habitacdo, vestuario e transporte.

Art. 76. Salario minimo é a contraprestacdo minima devida e paga
diretamente pelo empregador a todo trabalhador, inclusive ao trabalhador
rural, sem distincdo de sexo, por dia normal de servico, e capaz de
satisfazer, em determinada época e regido do Pais, as suas necessidades
normais de alimentacéo, habitacéo, vestuario, higiene e transporte (BRASIL,
1943).
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Segundo Aguiar (2009), a instituicdo do salario minimo € a materializacdo da
intervencdo estatal com o objetivo de garantir, pelo menos, o minimo que o ser
humano precisa para sobreviver, para satisfacdo de suas necessidades (e de sua
familia) mais elementares de subsisténcia.

Quando o salério do trabalhador for convencionado por empreitada, peca ou
tarefa fica garantido o pagamento no valor nunca inferior ao do salario minimo

conforme podemos observar no Art. 78 da CLT.

Art. 78 - Quando o salario for ajustado por empreitada, ou convencionado
por tarefa ou peca, serd garantida ao trabalhador uma remuneracéo diaria

nunca inferior a do salario minimo por dia normal da regido, zona ou
subzona.

Paragrafo 0nico. Quando o saldrio-minimo mensal do empregado a
comisséo ou que tenha direito a percentagem for integrado por parte fixa e
parte varidvel, ser-lhe-4& sempre garantido o salario-minimo, vedado
qualquer desconto em més subsequente a titulo de compensacéo. (BRASIL,
1943).

Para Souza (2012), o legislador ndo deixou unicamente a cargo das partes a
livre escolha do valor do salario. Muitos sdo os casos em que a legislacdo ordinaria
indica qual deve ser o salario minimo para alguma situacdo especifica (minimo
regional, minimo de uma determinada categoria profissional, por exemplo) evitando
assim salérios aviltantes que possa ferir a dignidade da pessoa humana.

O salério é o meio de sobrevivéncia do trabalhador empregado, portanto esta
ao abrigo de todas as garantias e direitos fundamentais da pessoa humana. Neste
sentido, a Constituicdo Federal Brasileira elevou o salario ao nivel de direito
fundamental e estabeleceu garantias para a sua protecao. (SOUZA, 2012).

Conforme Aguiar (2009), o salario é dentre todos os valores importantes da
ordem trabalhista, o que tem sido mais atacado, posto que acabe sendo visto por
muitos empregadores apenas como "custo” de producgdo. Assim é visto como objeto
gerencial dos "recursos humanos", que precisa ser imediatamente revisto via
flexibilizacdo e desregulamentacdo das normas do direito do trabalho, frente a
necessidade de melhoria da produtividade e da competitividade do capital, e dessa
forma, visto como custo aparece como uma verdadeira afronta a toda construcéo
social juridico-constitucional e de valorizagdo da pessoa humana.

Uma tendéncia clara do capitalismo moderno é a associa¢do do salario aos
resultados obtidos pelo empregador, reduzindo o ambito do salario fixo (modelo
padrdo de salario) por um tipo de salario vinculado a um resultado (modelo flexivel

de salario), criando assim um compartilhamento do desempenho do empregado com
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o resultado efetivo da empresa, por meio da remuneracdo dita variavel.
(NASCIMENTO, 2009, p. 105).

Desta forma, como exposto acima, o trabalhador tem seu salario vinculado a
seu desempenho, passando a receber uma remuneracao variavel, ao invés de uma
remuneracao fixa, pois a mesma fica vinculada aos resultados que se espera do
trabalhador, e ndo mais pelo tempo (hora, dia, més) destinado ao trabalho.

Porém, a atribuicdo do salario variavel segue a obrigacdo da empresa que é
de pagar o valor do salario minimo previsto para a categoria profissional do
trabalhador toda vez que o mesmo néo alcance o respectivo valor através de seu

desempenho, como pode-se observar no texto abaixo:

Nota-se que esta participacdo do empregado no desempenho da empresa
no que tange a variabilidade do salario, ndo deve ser confundida com a
participacdo nos lucros, estando aqui abrangidas a percepcdo de
comissfes, porcentagens, gratificacdes e parcelas afins; sempre
resguardado o direito do salario minimo ao empregado. (RIEGER, 2012, p.
75).

Pode-se também fixar o salario do trabalhador pelo que se chama salario

misto, que engloba uma parte fixa e outra parte variavel. Dessa forma, no caso do
trabalhador ndo ter remuneracdo varidvel em determinado periodo, 0 mesmo
recebera a parcela fixa pré-definida no contrato de trabalho e nunca inferior ao
salario minimo. Quando possuir remuneracao variavel, a mesma € acrescida a
remuneracao total do trabalhador junto com a parcela fixa.

Neste sentido Catharino (1994, p. 146) escreve:

Na verdade, porém, se o0 operério tem a garantia de receber um quantum
fixo pré-estabelecido, independente de sua producdo, a remuneracao
estipulada ndo sera puramente por peca, € sim, mista, ou com parte
assegurada.

A legislagéo trabalhista brasileira ainda concede o direito a todo o trabalhador
ter um dia (24h) consecutivo de descanso remunerado por semana, e que este dia
seja, preferencialmente, aos domingos. A Consolidacdo das Leis do Trabalho em

seu Art. 67 menciona:

Art. 67 — sera assegurado a todo empregado um descanso semanal de 24
(vinte e quatro) horas consecutivas, o qual salvo motivo de conveniéncia
publica ou necessidade imperiosa do servico, devera coincidir com o
domingo, no todo ou em parte.

A Lei 605/49, em seu Art. 1, deixa claro que todo empregado tem direito ao
repouso semanal remunerado de vinte e quatro horas consecutivas,
preferentemente aos domingos e, nos limites das exigéncias técnicas das empresas,

nos feriados civis e religiosos, de acordo com a tradicao local. Assim o Descanso
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Semanal Remunerado (DSR) deve ser pago na proporcdo dos domingos e feriados
gue ocorrem durante determinado més de trabalho.

Ao trabalhador que recebe remuneracdo fixa, normalmente na forma de
salario mensal, ja esta recebendo indiretamente o valor do respectivo DSR, uma vez
que seu trabalho €& remunerado por 30 dias consecutivos independente da
guantidade de domingos e/ou feriados constantes em determinado més de trabalho.

Ja para o empregado que recebe comissdes, por exemplo, € preciso fazer um
calculo separado do respectivo valor do DSR, uma vez que em func¢do dos domingos
e feriados, o trabalhador deixa de receber a remuneracdo de suas comissdes pelo
simples fato de ndo poder trabalhar e consequentemente ganhar seu salério. Desta
forma é devido a todo empregado comissionado na propor¢cdo dos domingos e
feriados um valor correspondente ao somatorio de suas comissdes dividido pelos
dias uteis trabalhados e multiplicado pela quantidade de domingos e feriados
constantes em determinado més de trabalho.

Valor das comissdes (més)

DSR = X domingos e feriados (més)

Dias uteis (més)

O Enunciado do Tribunal Superior do Trabalho (TST) n® 27 de 2003, dispde
sobre este assunto: "E devida remuneracdo do repouso semanal e dos dias feriados
ao empregado comissionista, ainda que pracistaz."

No caso do trabalhador receber salario misto composto de parte fixa
acrescida de parte variavel (comissdes) o valor do DSR sera calculado somente em
funcdo das comissdes realizadas no periodo.

A CLT ainda em seu Art. 461 menciona aspectos relacionados a isonomia
salarial, prevendo que quando idéntica a funcdo e o trabalho seja também de igual
valor, quando prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade, € obrigatéria
a mesma remuneracdo aos ocupantes dos cargos sem distincdo de sexo,
nacionalidade ou idade. Porém em seu inciso 81, estabelece uma possivel

diferenciagdo como segue:

§ 1° — Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, serd o que for
feito com igual produtividade e com a mesma perfeicdo técnica, entre
pessoas cuja diferenca de tempo de servigo ndo for superior a 2 (dois) anos.
(BRASIL, 1943).

2 VVendedor externo
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De acordo com o texto acima, quando o empregado receber remuneracao
variavel podera de alguma forma quebrar a isonomia salarial da empresa, uma vez
que em funcdo da diferenca de produtividade, é possivel apresentar diferentes
remuneracoes, acarretando com que individuos que em tese fazem a mesma coisa,
possuam diferentes desempenhos para o alcance dos resultados que deles sao
esperados. Dessa forma, os salarios serdo diferentes, mesmo eles exercendo a
mesma funcao na empresa.

Ainda de acordo com a legislacdo brasileira, a respeito dos aspectos
relacionados a salarios e suas variacdes, surge em dezembro de 2000 a Lei 10.101
gue regula a participacédo nos lucros e resultados da empresa a seus empregados.
Esta lei surge como um instrumento de integracédo entre capital e trabalho e acaba
funcionando também como incentivo a produtividade dos trabalhadores. Segundo a
mesma lei este valor pago normalmente ao final de um ano civil, e nunca superior &
duas vezes em um mesmo ano, € negociado entre a empresa e seus empregados e
deve ter regras, critérios e condi¢des claras, bem como capacidade de afericdo de
resultados pertinentes com aquilo que foi acordado.

E importante mencionar o que diz o art. 3 da referida lei, pois 0 mesmo revela
que a participacdo nos lucros nédo pode complementar a remuneracdo devida ao

trabalhador e nem ser paga habitualmente.

Art. 32 A participacdo de que trata o art. 22 ndo substitui ou complementa a
remuneracdo devida a qualquer empregado, nem constitui base de
incidéncia de qualquer encargo trabalhista, ndo se Ihe aplicando o principio
da habitualidade. (BRASIL, 2000).

Ao final desta primeira discusséo tedrica proposta por este estudo foi possivel
uma aproximacao sobre as relacdes de trabalho no Brasil, principalmente no que
concerne ao tema salario e como a legislacdo busca garantir uma remuneracao
segura ao trabalhador, independente da forma em que o salario for fixado pelo

empregador.
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3 O CONCEITO DE SALARIO EM DIFERENTES PERSPECTIVAS

No capitulo anterior buscou-se aproximar o leitor dos conceitos referentes a
questdo do salario e de suas possiveis variacbes, de acordo com aquilo que a
legislacdo trabalhista e a ConstituicAo Federal Brasileira estipulam como leis que
devem ser cumpridas por todos os empregadores.

Neste capitulo, a andlise esta centrada em um periodo anterior a criacdo de
uma legislacdo de protecdo ao trabalhador. Nesse sentido as obras consultadas
foram publicadas a partir do final do século XVIII até os primeiros anos do século
XX. Para tanto apresenta-se como a questdo do salario era tratada em de duas
correntes de pensamento, a saber: a Economia Classica, através de Smith, Ricardo

e Mill; e a Sociologia Classica com Marx e Weber.

3.1 A economia classica e a teoria classica dos salarios

Neste resgate historico sobre salario optou-se por comecar a base teorica
sobre o tema trazendo as principias contribuicdes dos Economistas Classicos, mais
especificamente Adam Smith e sua obra “A Riqueza das Nag¢des” (1996); bem como
David Ricardo em seu livro “Principios de Economia Politica e Tributagao” (1996); e
ainda a obra “Principios de Economia Politica” (1996) de John Stuart Mill. Para
complementar a analise utilizaram-se autores que pesquisaram sobre o referido
assunto, tais como Campos (1991), Macedo (1982), Holanda, (1996) e Pereira
(1998) e assim contribuir para o desenvolvimento do estudo em questao.

Segundo Campos (1991, p. 133), o periodo coberto pelos Economistas
classicos estende-se desde a publicacdo de A Riqueza das Nac¢des de Adam Smith,
em 1776, até o final do século XIX, sendo Smith, Ricardo, Malthus e Mill os autores
mais representativos, tanto nas questdes relativas aos salarios quanto no que refere
a outros temas de interesse na analise econdmica.

Na visdo de Dunlop apud Campos (1991, p. 133), a teoria classica dos

salarios foi assim desenvolvida;:

O uso da terra segundo a teoria da renda ndo é um fator no processo de
fixacdo de precos, e o problema da distribuicdo transforma-se na divisdo
entre o capital e o trabalho. O montante de capital usado é assumido como
proporcional ao montante de trabalho e, em consequéncia, 0os precos dos
produtos sdo proporcionais ao montante de trabalho empregado na sua
producdo. O capital deixa de ser visto como um fator de producéo
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independente. Entdo todos os tipos e graus de trabalho s&o reduzidos a
multiplos do 'trabalho normal’, de forma que a andlise se concentra numa
taxa de salarios Unica.

Desta forma, essa taxa determinada em situacdo de concorréncia dependia
da oferta e da demanda de trabalho, e do preco das mercadorias nas quais 0s
salarios eram gastos, de forma a garantir a reproducdo dos trabalhadores. Tratava-
se, pois, de uma taxa real definida como um dado, determinada por causas externas
ao sistema econémico, independentemente das variacdes no valor do dinheiro, uma
vez que se supunha invariavel o valor da moeda. O excedente (lucro) era obtido
como residuo apos o estabelecimento de um minimo para os salérios. (CAMPOS,
1991, p. 134).

Ainda de acordo com Campos (1991, p. 133), duas ideias principais
dominaram o pensamento da escola classica no que se refere aos salarios: o
principio malthusiano® da populacdo acompanhado do conceito de salario natural
sobre o qual se assenta a teoria do salario de subsisténcia, e a tese do fundo
salarial, que originou a teoria do fundo de salarios.

As contribuicdes de Smith sobre salario estdo baseadas inicialmente sobre o
conceito de salario de subsisténcia e de sua variagdo conforme a demanda pela
mao-de-obra.

Para Smith (1996, p. 119), os patrbes estdo sempre e em toda parte em
conluio tacito, mas constante e uniforme para ndo elevar os salarios do trabalho
acima de sua taxa em vigor. Violar esse conluio é sempre um ato altamente
impopular e uma espécie de reprovacao, para o patrdo, no seio da categoria.

Dentro desta perspectiva sobre a teoria do salario para subsisténcia, Smith
(1996, p. 120) escreve que o homem sempre precisa viver de seu trabalho, e seu
salario deve ser suficiente, no minimo, para a sua manutencdo. Esses salarios
devem até constituir-se em algo mais, na maioria das vezes, pois de outra forma
seria impossivel para ele sustentar uma familia, e os trabalhadores nédo poderiam ir
além da primeira geracdo. Sendo assim, o referido autor preconizava, em sintese,
que o trabalho era uma mercadoria como as outras, e que seu preco, 0 salario,

dependia da subsisténcia do trabalhador.

A teoria criada pelo economista Tomas Robert Malthus (1766-1834), que ficou conhecida pelo
nome de “Teoria Malthusiana”, foi a primeira teoria populacional a relacionar o crescimento da
populacdo com a fome, afirmando a tendéncia do crescimento populacional em progressao
geométrica, e do crescimento da oferta de alimentos em progresséo aritmética
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Ainda para Smith (1996, p. 121), os salarios s6 poderiam aumentar na medida
em que se elevasse a demanda de m&o de obra, motivada pelo incremento do
capital e da renda de um pais. Desta forma, os trabalhadores poderiam ser
beneficiados pela elevacéo de seus rendimentos.

Para Smith (1996, p. 135), o aumento dos salarios necessariamente faz subir
o0 preco de muitas mercadorias, por aumentar o componente “salarios”, tendendo
assim a reduzir seu consumo tanto no pais como no exterior. Todavia, a mesma
causa que faz subir os salarios do trabalho, ou seja, o0 aumento do capital tende a
aumentar as forcas produtivas do trabalho (tecnologia, por exemplo) e fazer com que
uma quantidade menor de méao-de-obra produza uma quantidade maior de trabalho.

Smith (1996, p.132) afirma que em anos de precos baixos 0s operarios sao
geralmente mais ociosos, e nos anos de precos altos sdo mais laboriosos. Dai
conclui-se que uma subsisténcia abundante reduz a produtividade do trabalhador, ao
passo que uma subsisténcia deficiente a aumenta.

Smith (1996, p. 131) abordando o uso do salario por peca para o trabalhador

menciona;

Todavia, quando se lhes confiam certas modalidades de trabalho, e quando
sdo pagos generosamente por peca, seus oficiais frequentemente tém sido
obrigados a ajustar com o patrdo que ndo se lhes permita ganhar acima de
certo montante por dia, de acordo com o seu nivel salarial. Antes dessa
determinacgéo, a emulacdo muitua e o desejo de maior ganho muitas vezes
os estimulavam a fazer horas extraordinarias, prejudicando sua saude com
o trabalho excessivo [...]. Se os patrbes se ativessem sempre aos ditames
da razéo e da justica, muitas vezes fariam melhor em moderar a dedicagéo
de muitos de seus operarios, ao invés de estimula-la.

David Ricardo (1996) manteve o conceito de salario de subsisténcia, porém,
para ele, esse salario corresponde ao valor natural do trabalho.
Para Ricardo (1996, p. 66), o salario de subsisténcia é sinbnimo do preco

natural do trabalho, podendo ser entendido como:

A capacidade que tem o trabalhador de sustentar a si e a familia que pode
ser necesséria para conservar o nimero de trabalhadores ndo depende da
guantidade de dinheiro que ele possa receber como salario, mas da
quantidade de alimentos, géneros de primeira necessidade e confortos
materiais que, devido ao habito, se tornaram para ele indispensaveis e que
aquele dinheiro podera comprar. Com um aumento no preco dos alimentos
e dos géneros de primeira necessidade, o preco natural do trabalho
aumentara. Com uma queda no pre¢o daqueles bens, caira o pre¢o natural
do trabalho.

Para Holanda (1996, p. 8), o esquema de Ricardo utilizava a producéo
agricola como referéncia, porque existiam ai, segundo ele, caracteristicas especiais
que levariam a determinar a distribuicAo nos outros setores. Os salarios eram

fixados pelo nivel minimo necessario para garantir a subsisténcia dos trabalhadores.
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Ricardo adotava a teoria de Malthus segundo a qual o salério apontava para a
subsisténcia, porque se o elevasse induziria ao aparecimento de um namero maior
de trabalhadores (pelo aumento do numero de filhos dos operérios), que faria, por
sua vez através da concorréncia, o nivel dos salarios baixar novamente até a
subsisténcia. Do contrario, um nivel abaixo da subsisténcia faria os salarios
retornarem ao patamar natural, pela escassez de trabalhadores que seria causada.

Ainda segundo Ricardo (1996, p. 68), o trabalho € caro quando escasso e
barato quando abundante. Por mais que o preco de mercado do trabalho possa
desviar-se do prego natural ele tende a igualar-se a esse, como ocorre com as
demais mercadorias.

Quando o preco de mercado do trabalho excede o preco natural, a condi¢ao
do trabalhador é préspera e feliz, e ele pode desfrutar de grande quantidade de bens
de primeira necessidade e dos prazeres da vida, até que os salarios baixem outra
vez até seu preco natural e, as vezes, por um efeito de reacéo, fica até abaixo dele.
E situacdo nessa que os trabalhadores se tornam miseraveis. Sua pobreza priva-os
daqueles confortos que o habito torna absolutamente necessarios. Somente depois
que as privacdes reduziram o numero de trabalhadores, ou ap6s haver crescido a
demanda de trabalho, o preco de mercado do trabalho subira até o preco natural e o
trabalhador, entdo, tera os confortos moderados que a taxa natural de salarios Ihe
permite. (RICARDO, 1996, p. 68).

Fazendo uma relacéo entre a prosperidade do capital e a elevacao do salario,

Ricardo (1996, p. 69) argumenta:

Assim, pois, na medida em que a sociedade progride e que aumenta o seu
capital, os salarios de mercado do trabalho subirdo, mas a permanéncia
dessa elevacdo dependera de que o preco natural do trabalho também
aumente. E isso dependera de uma elevagao do preco natural dos bens de
primeira necessidade em que se gastam os salarios.

Sendo assim, para Ricardo (1996, p. 70), independentemente das variacdes
no valor do dinheiro, que necessariamente afetam os salarios monetarios, conclui-se
gue os salarios aumentam ou diminuem por duas causas:

1) a oferta e a demanda de trabalhadores e;

2) o preco das mercadorias nas quais os salarios sédo gastos.

O que acontece, segundo Ricardo (1996, p. 90), é que, inicialmente, um
aumento salarial ndo elevaria os precos das mercadorias, mas invariavelmente
reduziria os lucros; todavia em seguida, quando os precos de todas as mercadorias

pudessem aumentar, o efeito sobre os lucros ainda seria 0 mesmo.
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Segundo Macedo (1982), a contribuicdo de Smith para a teoria do fundo de
salarios era ainda um pouco vaga, e a de Ricardo estava demasiadamente presa a
teoria dos salarios de subsisténcia. Sendo assim, Stuart Mill propds-se sistematizar a
teoria do fundo de salarios, na qual, para ele, os salarios dependeriam da proporcéo
existente entre o numero de trabalhadores e o capital, ou seja, da demanda e oferta
de mao-de-obra. Mill entendia como capital a parte gasta no pagamento direto da
mao-de-obra. Portanto, o que era importante para Mill ndo era 0 montante absoluto
dos fundos a serem distribuidos entre os trabalhadores, mas a proporcdo entre
esses fundos e o numero de trabalhadores.

Para Campos (1991, p. 137), a teoria do salario de subsisténcia seguiu a
teoria do fundo de salarios, que pode ser entendida mais como um esforco de
complementacdo da primeira do que propriamente uma critica a ela. As ideias
defendidas por essa teoria estavam incorporadas ao debate da época, o qual
destacava o papel das forcas que determinavam o salario de mercado, quais sejam:
as condicdes de oferta e de demanda.

Em esséncia, a teoria do fundo de salarios resume-se em que os salarios,
num certo momento, sdo determinados pela relacdo entre o montante dos capitais
acumulados pelos capitalistas para conduzir o processo de producdo e o tamanho
da populacéo trabalhadora. Nos termos desta teoria, o capital constituiria um fundo a
partir do qual os salarios eram pagos e, dado esse fundo, os salarios dependeriam
do volume do mesmo relativo a mao-de-obra empregada. No longo prazo, os
salarios seriam regulados pela evolugcdo dessa populagéo trabalhadora bem como
pelo ritmo da acumulacgéo do capital. (CAMPOS, 1991, p. 137).

Ainda, segundo a autora supracitada, o que é importante, nessa teoria, € 0
entendimento de que a producdo corrente exigia um produto final de um periodo
anterior e que o sustento dos trabalhadores era efetuado com esse produto final ou
com capital acumulado anteriormente. Ou seja, 0s salarios eram pagos a partir do
capital considerado como adiantamento, sendo aqueles, portanto, condicionados ao
capital. (CAMPOS, 1991, p. 137).

J. Stuart Mill foi 0 nome associado a teoria em estudo do Fundo do Salario. O
autor sintetiza assim o0 seu argumento sobre esse tema no seu livro “Principios de

Economia Politica™:

Os saléarios dependem sobretudo da procura e da oferta de mao-de-obra, ou
entdo, como se diz com frequéncia, da proporcdo existente entre a
populacao e o capital. Por populagao entende-se aqui somente o niumero de
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trabalhadores, ou melhor, aqueles que trabalham como assalariados; e por
capital, somente o capital circulante, e nem sequer este em sua totalidade,
se ndo apenas a parte gasta no pagamento direto da méo-de-obra. (...). Os
salarios, sob o dominio da concorréncia, ndo podem aumentar a nao ser em
razdo de um aumento do conjunto de fundos empregados para contratar
trabalhadores ou em razdo da diminuicdo do nuamero daqueles que
competem por emprego; ndo podem baixar a ndo ser porque diminuem os
fundos destinados ao pagamento da mao-de-obra ou porque aumenta o
ndmero de trabalhadores a serem pagos. (MILL, 1996, p. 395).

Ainda para Mill (1996, p. 395), os salarios, assim como outros elementos,
podem ser regulados tanto pela concorréncia como pelo costume. A concorréncia,
no entanto, deve ser considerada, no estagio atual da sociedade, como o principal
regulador dos salarios, e o costume ou carater individual, apenas como uma
circunstancia modificadora, e isso em um grau relativamente baixo.

Segundo Campos (1991, p. 138), em sintese, era a demanda de méao-de-obra
regulada pelo ritmo de acumulacao de capital que, em ultima instancia, determinava
a taxa de salérios. Acreditava-se, entao, que essa taxa de salarios variava em razao
direta & quantidade de capital e inversamente ao numero de trabalhadores. A lei
malthusiana® da populacéo continuava, pois, presente na teoria do fundo de salarios,
ainda que de modo menos dogmatico, admitia que a taxa de salarios se
determinasse segundo uma proporc¢ao variavel entre capital e populacao, e ndo mais
num so nivel de equilibrio definido pelo custo de producéo da forca de trabalho.

Deste modo, a Unica solucdo de melhora para a classe trabalhadora, no que
se refere aos salarios seria, limitar o tamanho das suas préprias familias, ou entédo
fazer prosperar cada vez mais os patroes.

Um dos efeitos dessa forma de entendimento da determinagdo da taxa de
salarios era a limitacdo da eficacia de qualquer acdo sindical para alterar o nivel
global de salarios. Entendia-se que qualquer aumento de salarios, que tivesse como
consequéncia a diminuicdo no ritmo da acumulacdo de capital, estava destinado a
baixar os salarios ao reduzir o fundo. Paralelamente, ao nivel dos salarios
individuais, acreditava-se que um aumento salarial obtido por um grupo de
trabalhadores acarretaria na diminuicdo do fundo disponivel (e, portanto, do nivel
salarial) para os demais trabalhadores. A ideia por trds desse entendimento era de
que a acdo sindical dificultava a acumulacdo de capitais, vindo em prejuizo do

trabalhador.

“Vide referéncia 1.
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Para Pereira (1998), o que se observa € que a evolucao da teoria classica dos
salérios representa uma aparente flexibilizagcdo em relagdo a sua concepgéo inicial.
Agora, a taxa natural de salarios ja nao é mais fixa ao nivel de subsisténcia, mas
variavel ao longo do tempo, de acordo com a propor¢cao existente entre o capital e a
populacdo. E verdade que ainda continuava prisioneira da lei malthusiana da
populacdo, mas era teoricamente possivel os salérios ultrapassarem o nivel de
subsisténcia, bastando para isso que a populacdo crescesse em ritmo mais lento
que o da acumulacéo de capital.

Nesta se¢do mostrou-se como evoluiu a concep¢do do salario na visdo dos
economistas classicos, saindo de um conceito atrelado a uma ideia de subsisténcia,
passando pelo valor natural do trabalho até chegar ao fundo salarial proposto por
Mill. Dessa forma, desde o comeco das primeiras relagdes entre capital e trabalho, o

tema salario ja havia tomado espaco nas discussdes entre 0s economistas.

3.2 A sociologia classica e o salario

Neste resgate historico sobre salario, abordam-se agora as principais
contribui¢cdes dos classicos da sociologia: Karl Marx e Max Weber.

Na perspectiva de Karl Marx utilizaram-se seus escritos e suas obras, tanto
relacionadas ao jovem Marx como: Salario, preco e lucro (1996) e Manuscritos
econdbmicos e filosoficos (2004), Trabalho assalariado e capital (2006) quanto as
obras de O Capital livro 1 e livro 2 (1996), remontando a um Marx mais maduro em
suas ideias. Além das obras originais de Marx, optou-se também por recorrer a
comentaristas de suas obras, como Gorender (1996); Lefebvre, (1960) e Contrim
(2009). Ja para a perspectiva de Max Weber sobre salario buscou-se apoio teérico
nas leituras de suas obras originais, sobretudo a Etica protestante e o espirito do
capitalismo (2004), Psicofisica do trabalho industrial (2009) e Economia e Sociedade
(2004). Segue abaixo o resultado das analises realizadas nos referidos textos, de
acordo com o tema em estudo, a fim de que fosse possivel compreender o conceito
de salario nas visbes de tais autores.

Em um primeiro momento apresentam-se as contribuicbes de Marx sobre o
tema em estudo. E importante mencionar que o periodo histérico sobre a quest&o do

salario analisado por Karl Marx é a segunda metade século XIX.
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Conforme Marx (2004, p. 23) o salario é determinado mediante um conflito
intenso entre o capitalista e o trabalhador. Neste conflito, existe a necessidade da
vitoria do capitalista. A alianca entre capitalistas em torno do pagamento do salario é
habitual e tem, geralmente péssimas consequéncias para o trabalhador. Além disso,
tanto o proprietario fundiario quanto o capitalista podem acrescentar vantagens
industriais aos seus rendimentos, ao contrario do trabalhador que ndo pode auferir
ganhos de capital ou de renda.

Marx se apoia no conceito de salario de subsisténcia que ja aparecia nos

primeiros escritos de Adam Smith, como apresentado anteriormente.

O preco do trabalho € sempre determinado pelo preco dos meios de
subsisténcia necessérios ao trabalhador. [...] Em qualquer espécie de
trabalho tem de ocorrer, e de fato ocorre, que o salario do trabalhador fica
limitado ao que ele precisa para seu sustento. (MARX, 1996, p. 430).

Desta forma, para Marx (1996, p. 408), o valor do salario médio diario pago ao
trabalhador é definido por aquilo que ele precisa para viver, trabalhar e reproduzir-
se, ou seja, 0 preco do trabalho (salario) € sempre determinado pelo preco dos
meios de subsisténcia necessarios para que o trabalhador possa sobreviver.

Marx argumenta que a forma mais rudimentar e necesséria para a
determinacdo do salario é a subsisténcia do trabalhador, e que ainda deve ser o
bastante, para que ele possa sustentar uma familia e também com o propdsito de a
classe de trabalhadores simplesmente ndo desaparecer.

Segundo Gorender (1996, p. 37), para Marx o “trabalho” ndo € sendo o uso da
“forca de trabalho”, cujo conteldo consiste nas aptiddes fisicas e intelectuais do
operario. Sendo assim, o salario ndo paga o valor do trabalho, mas o valor da forca
de trabalho, cujo uso, no processo produtivo, cria um valor maior do que o contido
no salario.

Para Cotrim (2009, p. 23), segundo o argumento de Marx a diferenca entre o
valor da forca de trabalho e o valor do produto do trabalho € chamada de mais-valia.
Essa se define como tempo de trabalho ndo pago. A possibilidade de extracdo de
mais-valia consiste, por sua vez, na transformacao da forca de trabalho social em
mercadoria.

Segundo Marx apud Gorender (1996, p. 40), a producdo capitalista ndo é
apenas producdo de mercadorias, ela € essencialmente producdo de mais-valia. O
operario ndo produz para si, mas para o capital, de modo que ja ndo basta que ele

pura e simplesmente produza para sua subsisténcia. Assim ele tem que produzir
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mais valia. SO € produtivo o operario que produz mais valia para o capitalista ou que

serve para a autovalorizacao do capital.

A mais-valia produzida pelo prolongamento da jornada de trabalho chamo
de mais-valia absoluta, a mais-valia que ao contrario decorre da reducéo do
tempo de trabalho e da correspondente mudanca da proporcdo entre 0s
dois componentes da jornada de trabalho chamo de mais-valia relativa.
(MARX, 1996, p. 431).

Na relagdo entre capitalista e trabalhador, para Marx (1996, p. 27), o

capitalista busca compensar a elevacdo dos salarios através da reducdo da

“‘quantidade de tempo de trabalho” e/ou 0 aumento dos preg¢os das mercadorias.

Sendo assim:

Suponha-se agora que o capitalista remunerasse cada fator envolvido na
producdo de um bem (matéria-prima, instrumentos de trabalho, forca de
trabalho) pelo seu valor justo, ou seja, pelo valor que cada um deles
transfere ao objeto. Os dois primeiros seriam pagos pelo tempo necessario
para sua produc¢éo, o Ultimo (o operario) seria pago pelo tempo que ele leva
para produzir o objeto. Ora, é 6bvio que se 0 nosso empresario capitalista
pagasse pela mercadoria final o equivalente a soma dos trés fatores ele
simplesmente n&o teria qualquer ganho! E necessario entdo que um desses
fatores seja pago abaixo do seu valor: o trabalho do operario, cujo salario
sera inferior ao numero de horas por ele acrescentadas aos objetos.
Enquanto seu salario corresponde ao tempo minimo de trabalho necessério
para sua sobrevivéncia, sua jornada devera ser estendida para um nimero
de horas sempre superior a esse minimo. Isso significa na préatica que o
operario vai consagrar algumas horas da sua jornada para trabalhar
gratuitamente para o capitalista, de tal modo que sua remuneragdo sera
sempre inferior a sua jornada real. A diferenca entre o tempo de trabalho
efetivamente despendido por ele e o tempo de trabalho indispensavel a
manuten¢éo de sua vida (seu salario) corresponde ao conceito marxista de
mais-valia, que é justamente esse valor a mais cedido compulsoriamente
pelo empregado ao capitalista: o "sobre-trabalho" fornecido pelo operario &
a Unica fonte do lucro capitalista e a Unica explicacdo possivel deste lucro.
O capital, ao comprar a forca de trabalho, adquire uma mais-valia”.
(LEFEBVRE, 1960, p. 94).

Conforme Marx (1996, p. 103), o operario s6 recebe o seu salario depois de

realizar o seu trabalho e, portanto, acaba percebendo que aquilo que entrega ao

capitalista € o seu trabalho. Sendo assim, ele imagina que o valor ou preco de sua

forca de trabalho é representado pelo preco ou valor do seu proprio trabalho.

Embora o autor ndo negligencie a circunstancia de que, na pratica do regime

capitalista, o salario pode situar-se abaixo do valor da forca de trabalho, Marx

pressupde sempre, em todas as inferéncias do seu sistema teérico, que o modo de

producdo capitalista ficou marcado pela particularidade histérica de generalizar a

forma de mercadoria, assumida também pela propria forca de trabalho.

(GORENDER, 1996,

p. 37).
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Ainda para Marx (2004, p. 25), quando o capitalista adquire ganhos na
conducédo de seu negocio, esses ganhos ndo sao necessariamente passados para o
trabalhador. Porém, quando o capitalista perde, o trabalhador perde também.

Apoiando-se também naquilo que David Ricardo escreveu sobre o valor

natural do trabalho, Marx escreve:

Os limites do valor do trabalho, e sua fixagdo efetiva dependem sempre da
oferta e da procura. O autor refere-se a procura de trabalho por parte do
capitalista e a oferta de trabalho pelos operérios. (MARX, 1996, p. 115).

Tanto Marx quanto Ricardo defendem em seus escritos que o salario assume
a forma de mercadoria, e que seu valor é determinado pelas forcas do mercado, ou
seja, conforme a procura e a oferta de trabalho em determinado periodo de tempo.

Marx, falando sobre a variacdo dos salarios menciona que o valor dos salarios
diminui na mesma propor¢ao em que crescem as forgas produtivas. Para o autor a
maquina na realidade ndo barateia somente os meios de subsisténcia necessarios,
ela barateia, ao mesmo tempo, o trabalhador. (MARX, 1996, p. 436).

Para melhor entendimento sobre essa condicdo, Gorender (1996, p. 39)
explica o crescimento da mais-valia relativa e o impacto na produtividade do

trabalhador:

Nos primérdios do regime capitalista, quando as inovacdes técnicas
avancavam com lentiddo, o aumento da quantidade de mais-valia por
operéario ocupado so era possivel mediante criagdo de mais-valia absoluta,
isto €, mediante prolongamento da jornada de trabalho ou intensificag&o das
tarefas, de tal maneira que o tempo de “sobre-trabalho” (criador de mais-
valia) aumentasse, enquanto se conservava igual o tempo de trabalho
necessario (criador do valor do salario). No entanto, a caracteristica mais
essencial do modo de producdo capitalista ndo € a criacdo de mais-valia
absoluta, porém de mais-valia relativa. Esta resulta do acumulo de
inovacdes técnicas, que elevam a produtividade social do trabalho e
acabam por diminuir o valor dos bens de consumo nos quais se traduz o
valor da forca de trabalho, exigindo menor tempo de trabalho para a
reproducdo desta Ultima. Por isso, sem que se alterem o tempo e a
intensidade da jornada de trabalho, cuja grandeza permanece a mesma,
altera-se a relacdo entre seus componentes: se diminui o tempo de trabalho
necessario, deve crescer, em contrapartida, o tempo de sobre-trabalho.

Ainda para Gorender (1996, p. 61), o incremento de produtividade gera o
barateamento dos bens-salario, o que diminui o tempo de trabalho necesséario. Com
a mesma jornada de trabalho aumenta o tempo de “sobre-trabalho”, resultando no
aumento da taxa de mais-valia e, por conseguinte, no aumento da taxa de lucro.

Para Marx, a relacédo entre lucro e salarios é uma variavel importante para o
capitalista, uma vez que um aumento de salario impactaria necessariamente em

uma reducédo dos lucros, como podemos observar no texto abaixo:

Mas, no que se refere ao lucro, ndo existe nenhuma lei que lhe fixe o
minimo. Nao podemos dizer qual seja o limite extremo de sua baixa. E por
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gue ndo podemos estabelecer esse limite? Porque, embora possamos fixar
o salario minimo, nao podemos fixar o salario maximo. Sé podemos dizer
que, dados os limites da jornada de trabalho, o maximo de lucro
corresponde ao minimo fisico dos salarios e que, partindo de dados
salarios, 0 maximo de lucro corresponde ao prolongamento da jornada de
trabalho na medida em que seja compativel com as forcas fisicas do
operario. Portanto, 0 maximo de lucro sé6 se acha limitado pelo minimo fisico
dos salarios e pelo maximo fisico da jornada de trabalho. (MARX, 1996, p.
115).

Dentro da dinamica do capital, Gorender (1996, p. 42) menciona que 0

aumento dos salarios reais, embora tornado predominante pela luta de classes dos
operarios e pelo préprio desenvolvimento das forcas de trabalho, ndo deixa de ser
muito irregular, na medida em que a dindmica dos salarios depende do movimento
da acumulacgéo do capital e ndo o contrério.

Ainda conforme Gorender (1996, p. 43), Marx chegou a intuir ainda no livro 1
de “O Capital” que a elevacao dos salarios reais poderia ser uma tendéncia possivel
no capitalismo. Para Gorender, nos paises capitalistas desenvolvidos, a tendéncia
secular tem sido a de elevacdo dos salarios reais e, sob este ponto de vista estrito,
nao se pode falar em pauperizacéo absoluta da classe operaria, mas so relativa.

Para Marx (1996, p. 77), uma alta geral de salarios provocaria um aumento na
procura de artigos de primeira necessidade e, consequentemente, um aumento de
seus precos no mercado. Para o autor os capitalistas que produzem esses artigos
de primeira necessidade compensariam o aumento de salérios por meio da elevagéo
dos precos dessas mercadorias.

Ainda segundo Marx (1996, p. 78), o aumento do poder aquisitivo do
trabalhador sé poderia ser alcancado por meio da reducdo do poder aquisitivo do
capitalista. Assim, se um aumento dos salarios possibilitasse ao operario adquirir
produtos que antes ndo entravam no seu consumo, seria inutil tentar demonstrar que
seu poder aquisitivo havia experimentado um aumento real, pois isso seria apenas
mera consequéncia da elevacao de salrios.

Sobre essa questao Marx escreve:

Um aumento perceptivel do salario pressupde um rapido crescimento do
capital produtivo. O rapido crescimento do capital produtivo provoca
crescimento igualmente rapido da riqueza, do luxo, da necessidades sociais
e dos prazeres sociais. Embora, portanto, os prazeres do operario tenham
subido, a satisfacdo social que concedem baixou em comparacdo com 0s
prazeres multiplicados do capitalista que sao inacessiveis ao operario, em
comparacdo com o nivel de desenvolvimento da sociedade em geral. As
nossas necessidades e prazeres derivam da sociedade; medimo-los, assim,
pela sociedade; ndo os medimos pelos objetos da sua satisfacdo. Porque
sdo de natureza social, sdo de natureza relativa. (MARX, 2006, p. X).
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Marx argumenta em seus escritos que o limite dos salérios depende t&o
somente da simples vontade do capitalista ou das propor¢des da sua avareza. Trata-
se de um limite arbitrario que ndo segue principios logicos e que, portanto, nada tem
em si de essencial e preciso, podendo ser modificado pela vontade do capitalista
como também podendo variar contra a sua vontade. (MARX, 1996, p. 76).

O texto abaixo, retirado do primeiro livro de “O Capital” aponta exatamente

sobre a condicdo descrita acima:

Se num pais, por exemplo, nos Estados Unidos, as taxas de salarios sao
mais altas do que em outro, por exemplo, na Inglaterra, deveis explicar essa
diferenga no nivel dos salarios como uma diferenca entre a vontade do
capitalista norte-americano e a do capitalista inglés; método este que, sem
davida, simplificaria imensamente ndo apenas o estudo dos fenédmenos
econdmicos, como também o de todos os demais fendbmenos. Sem sombra
de davida, a vontade do capitalista consiste em encher os bolsos, o mais
gue possa. E o que temos a fazer ndo é divagar acerca da sua vontade,
mas investigar o seu poder, os limites desse poder e o carater desses
limites. (MARX, 1996, p. 75).

Para o autor a relacdo entre salarios e ganhos de produtividade do capitalista,
um aumento da taxa geral de salarios, por si s6, ndo alteraria imediatamente o
volume da producdo. Em primeiro lugar, teria que brotar do estado de coisas
existente. Se a producdo nacional, antes da elevacdo dos salarios, fosse variavel e
nao fixa, ela continuaria a sé-lo, também, depois da alta. (MARX, 1996, p. 74).

No Livro 2 de “O Capital” Marx (1996, p. 173), menciona que o salario
assume formas muito variadas. Em funcéo destas diferentes formas, o autor busca
fazer uma distincdo entre os dois tipos mais comuns de salario: o salario por tempo
e o salario por peca. Ambos os casos acarretam transformacdes importantes naquilo
que se refere a variacdo de grandeza do preco da forca de trabalho e da mais-valia
(absoluta), como visto anteriormente.

Marx (1996) conceitua “salario por tempo” como a soma de valor de dinheiro
que o trabalhador recebe por seu trabalho diario, semanal etc., constituindo o
montante de seu salario nominal. No que se refere a esse tipo de salario a
quantidade de trabalho diariamente fornecida pelo trabalhador, pode representar um
valor de trabalho muito diferente, tanto para mais como para menos, dependendo da
duracdo da jornada de trabalho, dessa forma, o valor do respectivo salario se
mantera proporcional ao tempo de trabalho e ndo na quantidade de trabalho
fornecida pelo trabalhador. (MARX, 1996, p. 173).

Ja em relagédo ao “salario por peca”, o autor argumenta que na realidade ele

nao expressa diretamente nenhuma relacdo de valor. N&o se trata de medir o valor
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da peca pelo tempo de trabalho nela corporificado, mas, ao contrario, de medir o
trabalho despendido pelo trabalhador pelo nidmero de pecas que produziu. No
salario por tempo, o trabalho se mede por sua duracéo direta, ja no salario por peca,
pelo quantum de produtos em que o trabalho se condensa durante determinado
periodo de tempo.

Marx (1996, p. 174) aponta algumas peculiaridades caracteristicas do salario
por peca:

e A qualidade do trabalho é aqui controlada mediante o proprio produto.

e Ele proporciona ao capitalista uma medida inteiramente determinada para a
intensidade do trabalho.

¢ Como qualidade e intensidade do trabalho sé@o controladas aqui pela propria
forma do salario, esta torna grande parte da supervisdo do trabalho
supérflua.

e Dado o saldrio por peca, é naturalmente do interesse pessoal do
trabalhador aplicar sua forca de trabalho o mais intensamente possivel, o
gue facilita ao capitalista elevar o grau normal de intensidade.

e Do mesmo modo, é interesse pessoal do trabalhador prolongar a jornada de
trabalho, pois com isso sobe seu salario diario ou semanal.

e Quanto aos ganhos aparecem grandes diferencas conforme a habilidade,
forca, energia, persisténcia dos trabalhadores individuais.

A diferenca de forma no pagamento do salario em nada altera sua esséncia,
ainda que uma forma possa ser mais favoravel do que a outra para o
desenvolvimento da producgéao capitalista. (MARX, 1996, p. 182).

Desta feita, até este momento, foi possivel mostrar entre outras contribuicées
importantes de Karl Marx, que o conceito de salario de subsisténcia acompanhou os
seus primeiros escritos da mesma forma que em Smith e Ricardo, e que o salario
assume uma condicdo de mercadoria atrelada a producdo de valor em termos de
mais-valia, tanto absoluta, como a relativa. Marx também apresenta uma
possibilidade de variacdo do salério, que pode aparecer na forma de salario fixo ou
salario por peca.

Até aqui, apresentaram-se as principias contribuicées de Karl Marx sobre o
tema em questdo. A partir deste momento, busca-se apoio tedrico em outro autor
classico, o sociélogo alemédo Max Weber; e seus estudos sobre a ética protestante,
as relacdes de trabalho na Alemanha no inicio do Século XX, e ainda, seus estudos
sobre a burocracia.

Para Weber (2004, p. 35), a extingdo da escraviddo bem como a proibi¢cdo de
sujeicdo voluntaria as relacdes formalmente escravizadoras deslocou o centro do
dominio econdmico e mundial para regiées em que o trabalho escravo era pouco

rentavel.
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Segundo Weber (2004, p. 35), quando o trabalho escravo ficou inviavel se
estabeleceu ao mesmo tempo o desenvolvimento da obrigacéo indireta ao trabalho,
como oferecer um sistema de salario, por exemplo. Junto a obrigacéo indireta ao
trabalho surge também a ameacadora probabilidade de demissédo e desemprego,
gue constituiu desta forma um meio mais eficaz para exigir trabalho aos homens do
que a coacdo direta em relacdo a qualidade de trabalho como outrora era feito com
0S escravos.

Weber (2004, p. 42), apoiando-se nas palavras de Benjamin Franklin escreve

“Lembra-te” que tempo e dinheiro; aquele que com seu trabalho pode
ganhar dez xelins® ao dia e vagabundeia metade do dia, ou fica deitado em
seu quarto, ndo deve, mesmo que gaste apenas seis pence para se
divertir, contabilizar s6 essa despesa; na verdade gastou, ou melhor, jogou
fora, cinco xelins a mais.

Deste modo, Weber nos apresenta a seguir um exemplo muito elucidativo no
gue se refere a relacédo entre tempo x dinheiro. Vale ressaltar que o referido exemplo
ainda se caracteriza em um periodo pré-capitalista.

Para Weber (2004, p. 52), um dos meios técnicos que o capitalista costuma
aplicar para obter de “seus” operarios o maximo possivel de rendimento e
intensidade do trabalho é o uso do salario por tarefa. Trazendo o exemplo de um
homem de negdcios do setor agricola que necessita acelerar a sua colheita, seja em
funcdo das incertezas ou pela necessidade do lucro, o uso de tal tipo de
remuneracao teve como objetivo aumentar a produtividade da colheita por meio de
um acréscimo em curto prazo na remuneracdo, 0 que possibilitaria ao trabalhador
receber maiores salarios.

Porém, no uso deste tipo de incentivo a produtividade no exemplo citado,
chamou a atencdo de Weber, no sentido que, o aumento do pagamento por tarefa
na maioria das vezes ndo veio acompanhado de maior produtividade do trabalho.
Pelo contrario, os trabalhadores respondiam aos aumentos das taxas de
remuneracdo ndo com o incremento da produtividade diaria, mas sim com a sua
diminuicdo. Surgiu deste estudo que para os trabalhadores ganhar mais era menos
importante do que trabalhar menos. Os trabalhadores ndo estavam preocupados
quanto eles receberiam a mais se sua dedicagdo chegasse ao maximo, mas sim
qguanto esforco seria necessario para ganhar a mesma coisa de outrora. (WEBER,
2004, p.52).

SE umaunidade monetariaque esteve em uso em muitos paises (particularmente
excoldnias britanicas)
6 Centavo


https://pt.wikipedia.org/wiki/Unidade_monet%C3%A1ria
https://pt.wikipedia.org/wiki/Reino_Unido
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Ainda para Weber (2009, p. 86), o célculo do pagamento por unidade de
producdo ndo parte de estudos sobre a intensidade em que cada um dos
componentes do trabalho (maquinas, equipamentos, ambiente, etc.) é requisitado
pelo trabalhador, mas sim mediante o efeito que o pagamento por unidade tera
sobre o rendimento do trabalho.

Para exemplificar a condicdo mencionada acima, ja em um periodo capitalista
entre os meses de agosto de 1907 e agosto de 1908, Weber se dedicou a analise de
informacBes sobre o salario por unidade, pagos em uma industria de tear na
Alemanha. Abaixo se apresenta a tabela, elaborada pelo autor, sobre os ganhos
dos trabalhadores.

Tabela 1 - Ganhos diarios por unidade (% de ganhos ideal) em médias mensais de

agosto de 1907 agosto de 1908, de trabalhadores.

ago set out nov | dez jan fev mar | abr mai | jun jul ago | média | idade
(anos)
modelo de | A | 953 | 951 [ 940 [ 993 | 960 | 880 | 566 | 906 | 79.6 | 800 | 916 | 855 | 883 | 817 30
tear | B | 1050 1030) 97,0 | 950 | 936 | 880 | 856 | 941 | 976 | 990 | 968 | 948 | 843 | 949 43
C | 960 | 1100 | 998 | 1085 | 980 | 1270 | 1003 - 1100 | 89.6 ] 1023 | 99,1 | 1146 | 1045 37
D | 1160 ] 1093 ] 1073 | 1040 | 1046 | 1110 | 1145 | 97.0 | 1130 | 117,3 | 1053 | 1286 | 1116 | 1107 28
E | 703 | 740 | 76,6 | 776 | 633 | 613 | 756 | 740 | 80,5 | 850 | 101,3 | 1043 | 1108 | 811 40
F - - - - - - 540 | 571 | 823 | 690 | 83,6 | 840 - 717 24
modelo 1, [ G| 993 | 93.0 | 990 [ *670 | 77,3 | 1180 | 97.0 | 783 | 936 | 83.0 | &.6 | 1090 | 8.1 | 915 33
depois () | H | 93,6 | 955 | 840 | 826 | 771 86,6 | 83,0 | *826 | 1176 | 760 | 96,0 | 92,0 | 89,0 | 96,5 28
é modelo I 1] 833 | 8,0 | 873 | 886 | 820 | 768 | 783 | 883 | 041 [ *¥79.0 | 1033 | 938 | 86 | 864 19
g modelo de | K | 843 | 873 | 873 | 843 | 80,0 | (121,6) | 77.6 | 82,5 | 838 | 783 | 826 | 845 | 830 | 838 37
2 tear II L | 793 ] 563 | 800 | 693 | 655 | 746 | 56,6 | 653 | 1025 | 806 | 830 | 646 | 756 | 741 32
? M| 746 | 641 | 896 | 696 | 746 | 718 | 678 | 805 | 856 | 838 | 668 | 670 | 610 | 745 33
"55 N | 633 | 780 | 836 | 67,6 | 68,6 | 603 | 821 | 860 | 840 | 783 | 781 | 760 | 51,1 | 736 32
e 01923 ] 990 | 943 [ 1010 920 | 926 | 886 | 935 | 833 | 960 | 760 | 803 | 92,1 | 909 4
_=: P | 673 | 655 | 598 | 773 | 783 | 716 | 581 | 70,1 | 66,8 | 796 | 840 | 61,1 | 736 | 707 31
E modelo de | Q | 753 | 73.0 | 388 | 680 | 683 | 666 | 650 | 550 [ 7.0 | 76 | §1.8 | 820 | 813 | TLY 18
tear [11
modelo de | o | 1026 | 1030 [ 1021 | 101,3 ] 90,3 | 833 | 995 [ 106,01 | 953 | 1010 | 1041 | 98,0 | 880 | 996 27
tear 111 B - - 843 | 1018 | 76,8 | 880 | 901 | 1006 | 966 | 996 | 988 | 1023 ] 1020 | 986 24
vy | 730 | 746 | 616 | 793 | 76,1 730 | 661 | 778 | 933 | 870 | 858 [ 800 | T76 | T13 23
. 5] 453 | 686 | 46,6 | 560 | 533 | 488 | 643 | 676 | 698 | 713 | 688 | 733 | 696 | 622 22
’E"_J_ e | 706 | 793 | 645 | 640 | 430 | 511 511 596 | 678 | 540 | 61,3 | 61,8 | 573 | 604 19
2 2| modelo I, | ¢ - - 810 | 693 | 673 | 640 | 683 | 70,6 | *646 [ 62,0 | 720 | 815 | 353 | 687 31
é% depois  (¥)
%E modelo [1
~ % | modelo ]l i - - - 706 | 780 | 826 | 876 | 846 | 820 | 741 | 681 | 616 | 763 | 765 37

Fonte: (WEBER, 2009, p. 82)
Ao interpretar estes resultados, o proprio Weber (2009, p. 81) menciona que

guando se observam esses numeros, a primeira impressdo é de uma total
arbitrariedade, um sobe e desce de ganhos sem qualquer regra, seja més a més, ou
até mesmo trabalhador com trabalhador, sem qualquer paralelismo. Observam-se
enormes saltos para cima dentro dos rendimentos dos individuos de um més para
outro, que no més seguinte ja foram compensados. E o que acontece com o

trabalhador F, por exemplo, de marco para abril, com K de dezembro para janeiro, e
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no caso do trabalhador L de margo para abril, todos igualmente para cima e no més
seguinte, em todos 0s casos, novamente para baixo, etc.

Ainda, segundo a interpretacdo do autor o ganho por unidade € efetivado no
calculo salarial segundo a quantidade de pecas entregue pelo trabalhador no
periodo correspondente ao salério. Porém, o trabalhador tem o poder de conservar
intencionalmente a peca sobre o tear e entrega-la, somente, algum tempo apds sua
conclusao efetiva. Fazer isso pode ter um consideravel interesse, se no caso exista
um sistema salarial de gratificacdes (variavel) combinado com salarios minimos, ou
seja caso exista a garantia de um salario independente da quantidade de pecgas
produzidas. Desse modo, o trabalhador pode alternar um més trabalhando
“‘calmamente”, sabendo que ird ganhar um salario minimo; e ainda assim, por meio
da légica mencionada, ganhar gratificacbes, no més seguinte, sem esforco
excessivo.

Quéo forte € aqui a influéncia do sistema salarial, e enquanto tal, ndo pode
ser dito com seguranca. Encontra-se um conjunto de trabalhadores para os quais as
oscilacbes de més a més, nos blocos salariais, aumentam apo6s a introducdo do
sistema de gratificacdes e salarios minimos. Ao lado disso, h& outros, que em parte,
aumentam e em parte caem, como mencionado anteriormente (mediante a pratica
de esconder os produtos nas bancadas). Esses trabalhadores especificamente nao
estdo tado facilmente aptos a ganhar continuadamente gratificacdes. (WEBER, 2009,
p. 83).

Para Weber (2004, p. 55) explicacbes sobre a possibilidade de tornar o
préprio trabalho mais facil e, acima de tudo, mais lucrativo, costumam esbarrar com
a sua mais completa incompreensao e o aumento das taxas de remuneracdo por
tarefa choca-se em vao contra a muralha do héabito.

Weber analisa outro exemplo para demonstrar como o aumento do salario se
chocou com o hébito do tradicionalismo, relacionando com a religido, no caso dos
protestantes pietistas. Fazendo uma analise da relacdo entre os patrdes e as
mulheres alemas (operarias) por eles contratadas, Weber constatou que a
resisténcia delas de mudarem a forma de trabalhar, de abandonar o habito em
busca de um trabalho mais facil e mais lucrativo, s6 era superada em mulheres
notadamente de educacdo religiosa de origem pietista. Caracteristicas como a
capacidade de concentracdo mental, um rigoroso espirito de poupanca (que calcula

0 ganho), o sentimento de “dever no trabalhar’, um severo dominio de si e uma
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sobriedade que elevava a produtividade eram encontradas nestas mulheres. Assim,
Weber pbdde concluir através de seu estudo das praticas protestantes, que a
concepgao de trabalho como fim, como “vocagdo numa profissédo” capaz de superar
o tradicionalismo, dava-se em consequéncia da educacao religiosa. (WEBER, 2004,
p. 55).

O préprio Weber (2004, p. 251) menciona em seus estudos, um dos principios
desta pratica protestante para o trabalho como segue: “Trabalhai duro em vossas
profissdes” — “Cuida para que tenhas uma vocagao que te ocupe por todo o tempo
nao em pregado no servigo imediato de Deus”.

Assim o resultado da prosperidade do individuo era consequéncia de sua
“vocagao”, prosperar financeiramente e profissionalmente era um sinal de que o
trabalhador estava cumprindo os designios de Deus.

Neste ponto ocorre o que o proprio Weber denomina de uma afinidade eletiva
entre a vida dos protestantes, sobre tudo os pietistas, com o desenvolvimento do
capitalismo na Europa Ocidental, no século XIX.

Ainda em seus estudos sobre os pietistas Weber (2004, p. 381), detalha que a
vida religiosa dos protestantes se caracteriza como sendo individual e tende a
perder a sua forma de delirio, passando a assumir formas mais moderadas de uma
mistica mais contemplativa que acontece todos os dias e se torna uma rotina. Sendo
assim, inicia-se naturalmente a partir deste ponto o carater profissional do trabalho
artesanal, o desenvolvimento de uma ordem racional, bem como o desenvolvimento
dos conceitos de "dever" e "remuneragado” como fundamentos da condugao da vida.

Weber ainda menciona uma das admoestacdoes dadas aos trabalhadores
protestantes de que aqueles que “ganham tudo quanto podem e poupam tudo
quanto podem” devem também “dar tudo quanto podem”, para assim crescerem na
graca e acumularem um tesouro no ceu. (WEBER, 2004. p. 160).

Weber (2004, p. 64) ao mencionar a relacdo desta pratica protestante com o

desenvolvimento do capitalismo afirma:

No presente, com as nossas instituicbes politicas, juridicas e comerciais,
com as formas de gestdo empresarial e a estrutura que e prépria da nossa
economia, esse “espirito” do capitalismo poderia ser entendido como puro
produto de uma adaptacdo, conforme ja se disse. A ordem econdmica
capitalista precisa dessa entrega de si a “vocagao” de ganhar dinheiro: ela é
um modo de se comportar com 0s bens exteriores que e tdo adequada
aquela estrutura, que esta ligada tdo de perto as condi¢fes de vitdria na luta
econdmica pela existéncia, que de fato hoje ndo ha mais que se falar de
uma conexao necessaria entre essa conduta de vida “crematista” e alguma
“visdo de mundo” unitaria.
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Nos dias atuais o0 “espirito” do capitalismo que Weber demonstrou estar
associado ao protestantismo j4 ultrapassou as barreiras da religido e a concepcéo
de vocacdo, assumindo uma nova configuracdo a de resultado pelo esforco
despendido na realizacao do trabalho. Assim, quanto mais o individuo trabalhar e se
dedicar a seu trabalho, maior sera a sua recompensa como fruto de sua dedicacgéo e
comprometimento, e isso sera interpretado como sinal de que o trabalhador esta ndo
no caminho certo.

Weber também fez contribuicbes importantes a respeito da Burocracia,
definindo caracteristicas em termos do tipo ideal de estrutura do Estado moderno

como segue:

Do mesmo modo que o chamado progresso em direcdo ao capitalismo,
desde a Idade Média, é o critério univoco da moderniza¢do da economia, 0
progresso em dire¢cdo ao funcionalismo burocrético é o critério igualmente
univoco da modernizacdo do Estado, tanto do monérquico quanto do
democrético. (WEBER, 2004, p. 529).

Cabe ressaltar que neste estudo busca-se abordar tdo somente os conceitos
que se estabeleceram a partir da questdo do salédrio e, portanto, ndo serdo
abordadas as caracteristicas da burocracia, como um todo, e tdo somente aquelas
gue acrescentem elementos para este tema.

Desta forma, na burocracia, segundo Weber (2004, p. 204), o funcionario
costuma receber uma remuneracdo, em forma de um salario quase sempre fixo e
gue nao é calculado, em principio, segundo o rendimento, mas segundo a natureza
das funcbes e o tempo de servico.

Conforme o autor o carater profissional puramente "objetivo" do cargo, com
sua separacéo, por principio, entre a esfera privada do funcionéario e a da atividade
oficial, facilita a adaptacdo as condicbes objetivas fixas dadas, de uma vez por
todas, do mecanismo baseado em disciplina. (WEBER, 2004, p. 208).

Na andlise da burocracia moderna o autor deixa claro que os aumentos de
salarios e as possibilidades de crescimento profissional estdo vinculados ao tempo
em que o trabalhador permanecer no emprego, ou seja, quanto mais tempo o
trabalhador estiver no cargo, maiores serdo suas possibilidades de progressao

funcional e aumentos de salario. Como podemos observar no texto abaixo:

Na burocracia moderna [...] o salario deve ser "adequado ao nivel social”,
seguro e com direito a uma penséo, e, se possivel, aumentos e ascensao
por anos de servico [...]. (WEBER, 2004, p. 540).
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Ainda para Weber (2004, p. 53), haveria uma correlacao entre salario menor e
lucro maior e tudo o que € pago a mais em salarios significa, por forca, uma
correspondente diminui¢éo dos lucros.

Para o referido autor, salario baixo ndo e de modo algum idéntico a trabalho
barato. Mesmo de uma perspectiva puramente quantitativa, a produtividade do
trabalho cai em quaisquer circunstancias com um salario fisiologicamente
insuficiente e, em longo prazo, vai significar uma verdadeira “selecdo dos mais
incompetentes”. (WEBER, 2004, p. 54).

Do ponto de vista apenas econdmico, o baixo salario fracassa como fator de
desenvolvimento capitalista, quase sempre, quando se precisa de uma dose
consideravel de atencao e iniciativa por parte do trabalhador. (WEBER, 2004, p. 54).

Conforme Weber (2004, p. 180), a relacédo entre salario baixo e lucros altos
nem sempre coincide pura e simplesmente. Para o autor, uma educacgao para a
cultura capitalista ndo se baseia, somente, em uma relacdo puramente pecuniaria,
nao sendo suficiente para viabilizar uma economia capitalista, que tem muitos
fatores envolvidos além de simplesmente lucros e ou salarios.

Dessa forma foi possivel apresentar através das pesquisas de Max Weber, a
evolucdo da moral para o trabalho, através da doutrina protestante para a vocacgao e
a ética para trabalho que fez emergir um “novo espirito do capitalismo”. Weber
apresenta ainda em seus estudos sobre as condi¢Bes de trabalho na Alemanha no
inicio do Século XX o uso do salario por peca em uma industria de tear e como que
os trabalhadores administravam o seu ritmo de producdo de acordo com suas
necessidades econdmicas. Ao final do capitulo foi recuperada, também, a andlise
weberiana sobre a burocracia moderna, onde é mostrado que as questdes salariais,
nesse caso se estabelecem por meio do tempo no cargo e de uma remuneracao
fixa.

Ao final desta breve revisdo teodrica podemos observar as principais
contribuicbes e observacdes dos autores classicos tanto da economia quanto da
sociologia e como essas duas correntes de pensamento pontuam a questdo do

salario em diferentes épocas.
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4 A PRATICA DO SALARIO: PIONEIROS DA ADMINISTRACAO, POS FORDISMO
E GERENCIA MODERNA

Apés uma primeira revisdo teorica sobre a questdo do salario nos
economistas e sociblogos classicos, este capitulo apresenta como 0s primeiros
administradores utilizavam o salario, e como essa visdo pratica veio se
reformulando, no decorrer do século XX, com as novas exigéncias do capital.

Para tanto neste capitulo apresenta-se a visdo pratica sobre a questdo do
salario dos pioneiros da administracdo, sobretudo Taylor e Ford, bem como a pratica
do salério pelo toyotismo e pela geréncia moderna, nos tempos atuais.

4.1 O salario e os pioneiros da administracao

Para dar continuidade a este estudo torna-se importante buscar as visdes e
praticas a respeito do salario dos pioneiros da administracdo, Frederick Taylor e
Henry Ford.

Para desenvolver o texto a seguir utilizou-se as obras originais de Taylor “Os
Principios de Administragédo Cientifica” (1990) e “Shop Management” (1911); para os
escritos sobre Ford foram utilizadas as obras originais escritas por ele préprio,
“Minha vida minha obra” (2012) e “Hoje e Amanha” (2012). Tanto para Taylor quanto
para Ford utilizaram-se outros autores que contribuiram para o desenvolvimento do
texto, tais como: Garencer (1990); Vargas (1985); Harvey (2004); Pamplona (2001);
Silva Filho (2006); Santos (2009) e Revelli (2003).

Em um primeiro momento apresenta-se as contribuicbes de Taylor sobre o
tema proposto por este capitulo.

Segundo Garencer, (1990, p. 9) Frederick Winslow Taylor foi o iniciador da
eficiéncia industrial sendo chamado, como o "Pai da Organizacdo Cientifica do
Trabalho" dando origem aquilo que ficou conhecido como Taylorismo.

Conforme Vargas (1985, p. 160), dentre as principias técnicas utilizadas pelo
Taylorismo, pode-se destacar: o estudo dos tempos e movimentos, 0 pagamento do
salario por producéo, a divisdo do trabalho e as técnicas de selecdo e treinamento
de pessoal.

Para Taylor (1911, p. 23), por um lado a maioria dos empregadores tem um

sentimento de satisfacdo quando seus trabalhadores recebem salarios mais baixos,
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na comparacdo com os salarios pagos pelos seus concorrentes. Por outro lado,
muitos trabalhadores sentem-se satisfeitos em fazer a mesma quantidade de
trabalho por dia, na comparacdo com outros trabalhadores que fazem a mesma
tarefa e recebem menos do que eles. Assim sendo, na sua visdo, tanto
empregadores quanto trabalhadores devem olhar para essas duas condicbes com
apreenséo, pois em longo prazo podem causar problemas a ambas as partes.
(TAYLOR, 1911, p. 23).

Um dos grandes problemas das empresas, ha visdo de Taylor, foi o que ele

considerava como “vadiagem no trabalho” como segue:

O trabalhador vem ao servico, no dia seguinte ao invés de empregar todo o
esforco para produzir a maior soma possivel de trabalho, quase sempre,
procura fazer menos do que pode realmente — e produz muito menos que é
capaz, na maior parte dos casos, ndo mais do que um terco ou metade de
um dia de trabalho. "[...] Trabalhar menos, isto é trabalhar deliberadamente
devagar, de modo a evitar a realizagao de toda tarefa diaria, “fazer cera” é o
gque esta generalizado nas industrias” [...]. (TAYLOR, 1911, p. 27).

Para o ele, sob este plano, os melhores trabalhadores acabam por abrandar
sua marcha de trabalho, quando s&o colocados juntos com trabalhadores menos
eficientes. Quando um homem que naturalmente se esfor¢ca e se dedica ao seu
trabalho é colocado, durante alguns dias, ao lado de um “preguigoso”, a légica da
situacdo na opinido de Taylor, se torna incontestavel. “Porque eu deveria trabalhar
duro, quando aquele sujeito preguicoso, faz metade do que eu faco e recebe a
mesma remuneragao que eu?”. (TAYLOR, 1911, p. 31).

Para Taylor (1990, p. 28), ha trés determinantes deste estagio de “vadiagem

no trabalho” como segue:

1 O erro que vem da época imemorial e quase universalmente disseminada,
entre os trabalhadores, de que o maior rendimento do homem e da maquina
terd como resultado o desemprego de grande nimero de empregados.

2 O sistema defeituoso da administracdo, comumente em uso, que for¢ca os
empregados a fazerem cera no trabalho, a fim de melhor proteger seus
interesses.

3 Os métodos empiricos ineficientes, geralmente utilizados em todas as
empresas, com 0s quais o0 operario desperdica grande parte de seu esforco.

Portanto, para ele a eliminacdo da “cera”, do tempo morto’ na realizacdo da
tarefa e de varias outras causas de retardo no trabalho reduziria tanto os custos de
producéo, de forma que os mercados internos e externos se ampliariam, melhorando

a competitividade das industrias. Assim segundo a visdao de Taylor, remover-se-ia

7 Tempo morto para Taylor refere-se ao tempo perdido para realizagdo de uma tarefa, quer seja em
funcao do deslocamento do trabalhador até as ferramentas e/ou maquinas, ou ainda por meio de
movimentos desnecessarios segundo a concepgado do préprio autor.
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uma das principais causas de dificuldades sociais de desemprego e pobreza,
possibilitando maiores salarios aos trabalhadores, menos horas de trabalho,
melhores condicdes de trabalho e habitacdo. (TAYLOR, 1911, p. 27).

Ainda, segundo Taylor, o principal objetivo da administracdo € garantir a
méxima prosperidade, tanto do patrdo quanto do empregado, como podemos

observar no texto abaixo:

A expressdo maxima prosperidade é wusada no sentido amplo,
compreendendo ndo sO6 grandes dividendos para a companhia ou
empregador, como também o desenvolvimento, no mais alto grau, de todos
os ramos do negocio, a fim de que a prosperidade seja permanente.
Igualmente a maxima prosperidade para o empregado significa, além de
salarios mais altos do que os recebidos habitualmente pelos obreiros de sua
classe, esse fato de maior importancia ainda, que é o aproveitamento dos
homens de modo mais eficiente [...]. (TAYLOR, 1990, p. 24).

Segundo Taylor (1990, p. 24), no mundo industrial, grande parte das
organizacdes de empregadores bem como de empregados procura a guerra, antes
que a paz; e, talvez, a maioria de ambas as partes ndo acredite que seja possivel
manter relacbes mutuas, de modo que seus interesses sejam idénticos.

Para Taylor, os interesses de patrdes e empregados ndo sao antagdnicos,
pelo contrario, o interesse de ambas as classes € a prosperidade. Para isso, é
preciso dar ao trabalhador a possibilidade de altos salarios e ao empregador a
possibilidade de obter baixos custos de producédo, a fim de que a prosperidade seja
alcancada por ambos.

Ainda segundo Taylor (1990, p. 25), ninguém ousara negar que o individuo
atinge sua maior prosperidade, isoladamente, quando alcanca o mais alto grau de
eficiéncia, isto €, quando diariamente consegue o maximo rendimento. [...] Em uma
palavra, o maximo de prosperidade somente pode existir como resultado do maximo
de produgéo. (TAYLOR, 1990, p. 26).

Com este proposito de prosperidade, o objetivo mais importante, tanto dos
trabalhadores quanto dos empregadores, deve ser a formacéo e o aperfeicoamento
do pessoal da empresa, de modo que os homens possam executar em ritmo mais
rapido e com maior eficiéncia os tipos mais elevados de trabalho, de acordo com
suas aptiddes naturais. (TAYLOR, 1990, p. 24).

Conforme Taylor (1911, p. 28), os objetivos da organizacao devem ser:

a) Para cada trabalhador deve ser dado, na medida do possivel, um tipo de
trabalho, de acordo com suas habilidades e compleicéo fisica;
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b) Proporcionar ao trabalhador a quantidade maxima de trabalho, que um
homem de primeira classe® pode fazer e prosperar.

c) Oferecer a cada trabalhador, quando trabalhar no melhor ritmo de um
homem de primeira classe, um acréscimo de salario que pode variar de
30% a 100%, isso em funcdo da natureza do trabalho quando comparado
com a média dos outros trabalhadores.

Para Taylor, acdes coletivas ou de cooperacdo nao sdo eficientes para
garantir o acréscimo de produtividade dos trabalhadores. Para o autor, tentativas de
acOes coletivas esbarram na impossibilidade do individuo isoladamente colocar em

pratica sua ambi¢do, como podemos observar no texto abaixo:

Como argumento em favor do estudo cientifico dos motivos capazes de
influenciar o trabalho diario do empregado, podemos citar a perda da
ambicdo e iniciativa, que experimentam os trabalhadores, quando postos
em grupos, ao invés de serem trabalhados separadamente como pessoas.
Uma andlise cuidadosa demonstrou que, quando os trabalhadores estdo
reunidos, tornam-se menos eficientes do que quando a ambicdo de cada
um é pessoalmente estimulada, quando os homens trabalham em grupo
sua producéo individual cai invariavelmente ao nivel, ou mesmo abaixo do
nivel, do pior homem do grupo, e que todos pioram em vez de melhorarem
o rendimento com a colaboracédo. (TAYLOR, 1990, p. 60).

De acordo com Taylor a ambicéo pessoal sempre foi, e continuara sendo, um
poderoso incentivo ao esforco, muito maior do que o desejo do bem-estar geral.
(TAYLOR, 1911, p. 31).

Portanto, na perspectiva de Taylor, para que haja alguma esperanca de obter
a iniciativa dos trabalhadores, o administrador deve fornece-lhes incentivo especial,
além do que € dado comumente no oficio. Esse incentivo pode ser concedido
segundo ele, de diferentes modos como, por exemplo, promessas de rapida
promocao, salarios mais elevados, boa remuneracdo por peca produzida, ou ainda
prémios ou gratificacdes de qualquer espécie por trabalho perfeito e rapido. Além
disso, para Taylor, este estimulo especial deve ser acompanhado por uma
consideracao pessoal e amistosa por parte do superior demonstrando um interesse
verdadeiro posto a servigo do bem-estar do subordinado. (TAYLOR, 1990, p. 39).

Segundo Taylor (1990, p. 39), considerado de modo geral o melhor tipo de
administracdo de uso comum, pode-se definir como aquele em que o trabalhador da
a melhor iniciativa e em compensacéao recebe incentivos pessoais de seu patrdo. A
este sistema de administragcdo o autor chama de “administragdo por iniciativa e

incentivo”, para distingui-lo da administracdo cientifica, com quem vai ser

8Taylor fez a distingdo entre 0 homem médio e 0 homem de primeira classe. Para Taylor o homem de
primeira classe é altamente motivado e realiza seu trabalho sem desperdigar tempo nem restringir
sua producao.
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comparado, pois para a administragdo cientifica ou da tarefa o sistema de
pagamento que € adotado constitui apenas um elemento subordinado do todo.

Até este momento podemos destacar que Taylor utiliza a expressao
prosperidade, como sendo algo comum a trabalhadores e a empregadores, sendo
que esta busca, para ele, ndo € antagonica. Para Taylor a empresa na busca pela
prosperidade precisa diminuir seus custos e deve pagar altos salarios, e ao
trabalhador cabe desenvolver a sua ambicdo no trabalho como forma de aumentar
sua produtividade e ser, melhor remunerado por isso. Dessa forma para Taylor a
ambicdo seria individual e funcionaria como propulsora da produtividade da
empresa. Na sua visdo a busca por essa ambicdo sO poderia ser prejudicada,
guando o individuo fosse colocado para trabalhar em grupo, o que deveria ser
evitado, pois correria o risco de ser contaminado pela “marcha lenta”, dos
trabalhadores que era para ele o principal problema das empresas americanas no
inicio do século XX.

Complementando a visdo de Taylor, sobre a importancia da relagdo entre
esforco e a possibilidade de maiores ganhos por parte dos trabalhadores, Henry
Ford aparece com um dos empresarios que contribuiram para a disseminagao
destas praticas no meio industrial.

Segundo Harvey (2004, p. 121), o inicio simbdlico do Fordismo deve ser
datado em 1914, quando Henry Ford introduziu seu dia de trabalho de oito horas e
cinco dolares como recompensa para os trabalhadores da linha automatica de
montagem de carros, que ele estabelecera no ano anterior em Michigan nos Estados
Unidos da América (EUA).

O salario de cinco dolares por dia, além de atrair uma grande quantidade de
trabalhadores, conforme Pamplona (2001), ndo apenas representou um ganho
consideravel para estes como também a sua insercéo, conforme desejado por Ford,
no mercado de consumo em massa.

De acordo com Gounet (1999, p. 20), ndo eram todos os trabalhadores que
receberiam os cinco dolares de salario, proposto por Ford. Para ter direito a esse
salario, na concepcao de Ford, o trabalhador ndo deveria ser mulher, ndo beber,
destinar seu dinheiro a familia e dentro dessas caracteristicas Ford recusaria 0s
cinco délares de salario a 28% do pessoal nos primeiros anos.

Segundo Ford (2012b, p. 340), um homem sem emprego é um cliente

estagnado, ndo trabalha e ndo pode comprar. Um homem mal pago € um cliente de
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pequena capacidade aquisitiva, ndo pode comprar. A depressao dos negocios, isto é
as crises, para ele se originam da fraqueza aquisitiva que provém da insegurancga ou
da insuficiéncia dos salarios. O remédio, segundo Ford, consiste em fortificar o
poder aquisitivo do publico, o qual se estabelece através dos salarios.

Complementando a ideia acima, Ford ainda argumentara que a questdo dos
salarios € mais importante para os negdcios do que para o préprio trabalho, afetando
mais a industria do que a mao-de-obra. Para ele, salarios insignificantes destruiriam
a industria antes de prejudicar o trabalhador.

Na visdo de Ford, a vida de um individuo deve ser proporcionada pelo
rendimento de seu trabalho e o homem que tem saude, forca e habilidades é o
verdadeiro capitalista. Dessa forma, para ele, se o individuo puder aproveitar do
melhor modo, suas condicfes chegara a ser patrdo, e se as apura ainda mais
chegard a patrdo dos patrdes, isto €, a diretor de uma industria. (FORD 2012b, p.
340).

Complementando esta ideia Ford ainda acrescenta:

N&o ha razdo alguma para que um homem disposto a trabalhar ndo possua
meio de fazé-lo e de receber o valor integral pelo seu trabalho. Como nao
ha razdo nenhuma para que um homem que pode, mas ndo quer trabalhar,
deixe de receber o valor inteiro dos servigos que presta a coletividade. Deve
ser-lhe permitido receber o equivalente exato do que deu. Se nada deu,
nada tem a receber. Fica-lhe o direito e a liberdade de morrer de fome.
(FORD, 2012a, p. 16).

Para Ford, a ideia de salarios elevados esta relacionada a saléarios maiores
que 0s de meses Ou anos atras e nunca a salarios superiores aos que devem ser
pagos no momento.

Segundo ele, é no trabalho que estaria a “nossa saude”, a “nossa honra” e a
‘nossa salvacao”. Para ele, longe de ser um castigo o trabalho seria a melhor das
recompensas e fonte de justica social. Na visdo de Ford quem da mais tem o direito
de receber mais. Ele alega que o trabalhador que comeca seu servico quotidiano,
com a certeza que jamais ganhara o suficiente para pé-lo ao abrigo das suas
necessidades, ndo podera executar com eficiéncia o seu trabalho, pois a ansiedade
e a preocupacao acabarao por prejudicar seu desempenho. (FORD, 2012a, p. 106).

Na determinacdo de qual deve ser o valor do salario, fazendo uma relacéo

com o salario de subsisténcia, Ford argumenta que:

Qual a medida adequada de um salario? Que tipo médio de vida pode-se
esperar do trabalho? O que se pode ou deve esperar do trabalho? O que se
pode ou deve esperar do salario? Dizer que ele deve pagar o custo de vida,
€ dizer nada. O custo de vida depende do rendimento da producédo e do
transporte, o qual por sua vez, depende do rendimento da direcdo do
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trabalho. [...] Quando procuramos regular o salario de acordo com o custo
de vida, imitamos o cdo que quer apanhar a propria cauda. Além disso,
como se estabelece o tipo de vida que ha de servir de base?. (FORD
2012a, p. 108)

Conforme Ford (2012b, p. 344) ndo pode existir um “tipo de salario” geral.
Para ele o saldrio com base em determinado tipo de vida € destrutivo porque implica
serem todos 0s homens iguais. Assim toda a tentativa de fixar um “salario de vida”
seria um insulto a inteligéncia tanto a dos patrées como a dos operarios.

Para Ford (2012a, p. 138), o salario tem algo de sagrado, representa lares,
familias e destinos, pelo qual deve-se, portanto, encara-lo seriamente. Nas folhas de

LT

pagamento os salarios ndo passam de cifras, mas na vida, ele é “o carvao”, “o pao”,
“0 berco das criancas”, ‘a escola”, “conforto doméstico” e “contentamento”.

Em 1909, a Ford distribuiu U$80.000,00 em dinheiro, em valores da época,
para seus operarios, como forma de premiacao por produtividade. O critério utilizado
para distribuir os ganhos era os anos de servigo na empresa, de acordo com a
seguinte regra: com 1 (um) ano de fabrica tinham direito a 5% do salario anual,
guem tinha 2 (dois) anos de empresa 7,5% e quem tinha mais de 3 (trés) anos tinha
direito a 10% do valor do salario anual a titulo de premiacéo.

Conforme Ford, o inconveniente do sistema descrito acima era n&do estar
ligado diretamente com o trabalho diario. Os homens recebiam a sua premiacao
muito tempo depois de realizado o trabalho e o tinham como uma espécie de
presente. Para ele era um erro que o salario se confundisse com um donativo
gratuito. Além disso, ndo havia uma diferenciacdo entre o nivel de esforco e as
habilidades exigidas para cada cargo, o que poderia acarretar em disparidades de
salarios em funcédo da falta de conhecimento sobre a natureza do trabalho. Para
Ford, muita iniquidade se introduzia no cémputo dos salarios quando sua base era
encarada dessa forma. (FORD, 2012a, p. 110).

A partir de 1913, foram feitos estudos em cada uma das milhares de
operacdes da fabrica da Ford, a fim de medir o tempo requerido para a execucao de
cada uma dessas atividades. Esse estudo permitiu que fosse determinado,
teoricamente, a quantidade de producdo normal de cada operario. Sendo assim, foi
possivel posteriormente calcular uma média satisfatéria considerando as
circunstancias e habilidades, fixando um salario que expressasse, com bastante

exatiddo, a quota de habilidade profissional e de esfor¢co requerida para cada
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operacdo, bem como o que se podia esperar de um homem em troca de um salario.
(FORD, 2012a, p. 110).

Para Ford (2012a, p. 111) ndo caberia em sua fabrica trabalho por peca.
Alguns operarios trabalhavam por hora e outros por dia, sendo nos dois casos
exigido um rendimento (produtividade) do qual ndo se podia cair. O empregado
demonstraria, com um indice fixo de trabalho diario, seu direito de receber o salario
correspondente. Por sua vez, os guardas seriam pagos pela presenca fisica no
posto de trabalho e os trabalhadores pela execucéo de sua tarefa.

Como ja mencionado anteriormente, em 1914, Ford institui em sua fabrica um
plano de premiacdo por produtividade em que o salario minimo era fixado em
U$5,00 diarios, ao mesmo tempo em que era reduzida a jornada de trabalho para 8
horas diarias e a semanal para 48 horas.

O valor de U$5,00 diarios fora definido na forma de distribuicdo de lucros que
eram calculados antecipadamente e acrescidos ao salario, ou seja, primeiramente
cabia ao operario o salario normal, que ja era 15% mais alto do que o dos
concorrentes e em seguida percebia certa parte dos lucros. Lucro e salario eram
calculados de modo a dar-lhe uma renda minima de 5 doélares. Importante retomar
que Ford recusaria este valor a 28% de seu pessoal nos primeiros anos.

Segundo Ford, todos os aumentos de salarios oferecidos a seus operarios
eram um ato de justica social. Nas suas palavras era muito “prazeroso” contribuir
para “felicidade alheia”, “aliviar o fardo” que pesa ao préximo, criando um estado de
coisas que proporcionasse “bem-estar e prosperidade”. (FORD, 2012a, p. 111).

Para Ford (2012a, p. 114), um sistema largo e pratico de capitalizacdo e
participacdo nos lucros faria mais para consolidar a industria do que todas as obras
sociais exteriores, pois “sem mudar nossos principios mudamos o nosso método de
pagamento".

Porém, o préprio Ford, alertara sobre a ideia de salario alto ser interpretado,
na perspectiva do trabalhador, como “dinheiro facil”. Nesse sentido, a ideia de
dinheiro facil seria nociva ao trabalho. Para ele existe um perigo em aumentar
violentamente o salario de um homem, ganhe ele (1) um ou (100) cem dolares por
dia. H4 mais chances de um homem que ganha cem dolares, da noite para o dia
passa a ganhar 300 dolares, em “fazer besteiras” do que aquele que ganha 1 (um) e
passa a ganhar 3 (dolares) por hora de trabalho. (FORD, 2014a, p. 113).
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Segundo Ford (2012 a, p. 113), a experiéncia de guerra demonstrou que o
aumento brusco do salario, muitas vezes ndo sO desperta a ganancia do homem,
como lhe diminuira o rendimento util. Na sua visdo, se desde o comeco fosse
acrescido o valor da participacdo nos lucros ao salario do trabalhador, seria bem
provavel que o rendimento do trabalho baixasse. Este plano dobrou o salario da
metade dos homens e n&o diminuiu a produtividade.

Para Silva Filho (2006, p. 2) € junto com todas estas mudancas estruturais,
tecnoldgicas e de gestdo que surge também nesta época aquilo que ficou conhecido
como o “Compromisso Fordista”, que ofertava a sociedade da época uma série de
beneficios sociais, previdenciarios, saude, educacao etc.

Para esclarecer melhor o que representou este “compromisso fordista”,

Santos (2009, p. 2) escreve:

Antes de tudo, o compromisso fordista ndo foi feito entre dois individuos, ou
qualquer relagdo contratual entre duas ou mais pessoas. Como também ele
nao foi resultado de vontades livres que se enquadram naturalmente, mas
esse compromisso foi firmado entre intermediarios organizacionais e
institucionais que lhes serviram de representantes, ou seja, as organizagdes
sindicais, organizagdes patronais e entre eles e o Estado como “regulador”
desse acordo.

Do ponto de vista dos trabalhadores, esse compromisso pode ser visto como
uma barganha, ou seja, ele trocou a “luta revolucionaria” (a emancipacao) pela
seguridade social (reducdo do tempo de trabalho, saude, educacdo, entre outros
beneficios), permitindo assim a burguesia deter o conflito com o operariado, ao
mesmo tempo em que podia controla-lo, através do Estado, ao negociar tais
“satisfacdes”. (SANTOS, 2009, p. 3).

A influéncia do sistema fordista, portanto, ndo ocorreu apenas nos aspectos
relacionados a producdo econdmica, a gestao ou salarios, mas na sociedade como
um todo, e ndo somente na sociedade americana, onde as necessidades do sistema
fabril sobrepuseram-se as individuais, pois o modelo abalou equilibrios ja
consolidados, modificou estruturas, instituicbes, comportamentos e formas de
mediacao de conflitos. (REVELLI, 2003).

Diante do exposto Henry Ford foi o responsavel por dobrar o salario dos
empregados para 5 délares por hora e instituir a jornada de trabalho de 8 horas
diarias nos EUA nas primeiras décadas do século passado. Para ele um trabalhador
mal pago é um cliente estagnado. Assim, dobrando o salario de um grande
contingente de seus empregados tentara inseri-los no mercado de consumo. Na sua

visdo o0s salarios insuficientes prejudicariam antes as industrias do que os
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trabalhadores. Ford tomou posicionamento sobre a partiha de ganhos de
produtividade e de como o salario pago ao trabalhador iria influenciar em seu
desempenho. Para ele era importante que o trabalhador visse o resultado financeiro
de seu trabalho como recompensa pelo seu desempenho e ndo como um donativo
gratuito. Além das mudancas estruturais, tecnoldgicas e de gestdo implementadas
por Ford, apos a Il Guerra Mundial o Estado, passou a outorgar a sociedade da
época uma seérie de beneficios sociais, previdenciarios, de saude, de educacéo, etc.

o que ficou conhecido como “Compromisso Fordista".

4.2 A prética do salario no periodo pos fordista

Dentro da analise da prética do salario no periodo pds fordista cabe ressaltar
o que ficou conhecido como “Toyotismo” ou ainda “Modelo Toyota de produgéo”.
Para apresentar este assunto alguns autores se fazem de grande valia e para tanto
foram utilizados para o desenvolvimento do texto, tais como: Harvey (2004); Antunes
(1999); Gorz (2005); Gounet (1999); Coriat (1994); Kovacks (2001); Ramos (1997) e
Faria e Meneghetti (2001).

Segundo Harvey (2004, p. 140) a profunda recesséao de 1973, agravada pela
crise do petroleo, p6s em movimento um conjunto de processos que abalaram o
compromisso fordista. Em consequéncia disso as décadas de 1970 e 1980 se
caracterizaram por um conturbado periodo de reestruturacdo econémica, politica e
social.

Para Harvey no espaco social criado pelas oscilagbes e incertezas do
capitalismo uma série de novas experiéncias de organizacéo industrial e da vida
social e politica comecou a tomar forma. (HARVEY, 2004, p. 140).

Dentro de uma concepcdo de inovagdo € disseminado no Ocidente, um
modelo de producdo originario do Japdo, denominado de modelo Toyota de
producdo, que ficou popularmente conhecido como toyotismo. Esse modelo teve
como origem a aplicagdo de técnicas de gestdo desenvolvidas por Taiichi Ohno,
engenheiro industrial, considerado o “pai” do referido sistema de produgado. Tais
técnicas tinham como objetivos prioritarios combater o desperdicio e desenvolver a
producdo com qualidade.

Para Harvey (2004, p. 140), na década de 1970 o toyotismo veio para

substituir o fordismo como modelo de acumulacdo de capital, e acabara ficando
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conhecido também como modelo de acumulagdo flexivel, por possibilitar maior
flexibilidade a organizacédo quer seja de mercado, estrutural, de relagbes de trabalho,
financeiras, etc.

O sistema Toyota teve sua origem na necessidade particular do Japdo de
produzir pequenas quantidades de muitos modelos diferentes de produtos. Foi so
em um momento posterior que segundo o préprio Ohno, o toyotismo evoluiu para se
tornar um verdadeiro sistema de producdo. Este sistema se tornou competitivo por
causa da diversificacdo, ao contrario da producdo em série (fordismo) na qual é
muito dificil fazer qualquer alteracdo nos produtos ou no processo de producdo, quer
seja pelos altos custos envolvidos, quer seja pela incapacidade técnica para tal
alteracdo. Ja o sistema Toyota se adapta bem a qualquer alteracéo, pois foi pensado
e concebido para situacdes que exigem maior flexibilidade.

Sobre o impacto do toyotismo no mundo ocidental Antunes (1999, p. 53)

destaca que:

O sistema industrial japonés, a partir dos anos 70, teve grande impacto no
mundo ocidental, quando se mostrou para paises avancados como uma
opcdo possivel para superagdo capitalista da crise. [...] Seu desenho
organizacional, seu avanc¢o tecnolégico sua capacidade de extracao
intensificada do trabalho, bem como a combinacéo do trabalho em equipe,
0s mecanismos de envolvimento, o controle sindical, eram vistos pelos
capitais do Ocidente como uma via possivel de superacdo da crise da
acumulagéo.

A acumulacéo flexivel assim denominada por Harvey é portanto caracterizada
como sendo um confronto direto com a rigidez do fordismo. Ela se apoia na
flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho e dos produtos e
padrées de consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de producéo
inteiramente novos, novas maneiras de fornecimentos de servi¢os financeiros, novos
mercados e, sobretudo, taxas altamente intensificadas de inovagdo comercial,
tecnoldgica e organizacional. (HARVEY, 2004, p. 141).

E importante salientar que as alteracBes propostas pelo toyotismo tiveram
importancia similar as mudangas organizacionais incorporadas pelo taylorismo e o
fordismo no seu tempo.

Nesta nova configuracdo do trabalho, os trabalhadores pos fordistas devem
entrar no processo de produgcdo com toda a bagagem cultural que eles adquiriram
nos jogos, nos esportes de equipe, nas lutas, nas disputas, nas atividades musicais
e teatrais, entre outros. E nessas atividades fora do trabalho que s&o desenvolvidas

sua vivacidade, sua capacidade de improvisacdo e de cooperacdo. E seu saber
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vernacular que a empresa pos fordista pde para trabalhar e explorar. (GORZ, 2005,
p. 19).

Para Gounet (1999, p. 68), o toyotismo permite que se alcancem importantes
ganhos de produtividade, mas caso estes ganhos ndo sejam partilhados o modelo
corre 0 risco de travar, causando conturbacdes sociais e desmotivacdo dos
trabalhadores. Faz-se necessario um mecanismo que oportunize a adesdo dos
trabalhadores, de tal forma que, longe de ser o grdo de areia que faz a maquina
descarrilar, ele acrescente um plus a busca dos ganhos de produtividade.

Nesse sentido no toyotismo os salérios sdo pagos por meio de uma parcela
fixa, que esta vinculada ao tempo do trabalhador na empresa (antiguidade) e outra
parcela dita variavel, vinculada ao ganhos de produtividade (bénus, prémios).

Segundo Coriat (1994, p. 90) a parte fixa do salario, leva em conta varios
elementos e, em especial, como em outras partes do mundo: o posto de trabalho e a
qualificag&o inicial do trabalhador. Por sua vez, a estes dois elementos acrescenta-
se a valorizagao da “antiguidade” e o consequente estimulo ao emprego vitalicio.

O fator antiguidade faz com que o trabalhador saiba que pode ascender na
hierarquia da empresa, fazendo com que no final de sua carreira obtenha maiores
rendimentos do que na sua juventude. Isso sO é possivel, porque durante sua
carreira dentro da empresa, a mesma oferece um nimero expressivo de cursos que
permite ao trabalhador melhorar sua formacdo e consequentemente o habilita a
ascender na hierarquia empresarial.

O sistema do emprego vitalicio esta fortemente ligado a este dispositivo
complexo que associa o0 modo de producao das qualificacdes e do saber fazer ao
modo de fixacdo e de estabelecimento do salario, com o nitido propdsito de vincular
o trabalhador a uma empresa especifica.

Coriat (1994) argumenta que acaba de se formar uma estrutura de
envolvimento estimulado. O operario se envolve na producdo, conforme sugestdo da
direcdo, porém em contrapartida, recebe uma formacédo que Ihe permite subir na
hierarquia.

No toyotismo os individuos sdo cada vez mais escolarizados, com
competéncias cognitivas mais elevadas, e tém novos valores e aspiragdes que em
determinado grau sdo incompativeis com o modelo taylorista-fordista, tais como:

autonomia, responsabilidade, desenvolvimento pessoal e profissional e participagéo.
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Para tanto se tornam necessarias estruturas organizacionais adequadas a essas
caracteristicas. (KOVAKS, 2001, p. 46).

Para Gounet (1999, p. 69), no Sistema Toyota de producdo o operario recebe
vantagens em troca de um maior engajamento em favor da empresa. O emprego
vitalicio e a qualificagdo sdo as principais concessdes da empresa a seus
empregados. Ao mesmo tempo, essas vantagens se convertem, em longo prazo, em
vantagens para a empresa. Assim cria-se 0 que Coriat (1994) chama de “circulo
virtuoso” onde a formagao incrementa os ganhos de produtividade, que por sua vez
sao reinvestidos em formagao e qualificagdo que garantem a ascensao profissional e
0s aumentos de salario.

A combinacao entre uma parte fixa e outra parte variavel do salario (pratica de
concessodes de importantes gratificacées bianuais e de bénus) produz a termo uma
combinacdo especifica de elementos rigidos e institucionalizados do salario com
componentes nitidamente mais “flexiveis”. O resultado geral é de um sistema de
salario que se poderia caracterizar como sendo por antiguidade, porém
individualizado. (CORIAT, 1994, p. 96).

Para Coriat (1994, p. 96) o critério antiguidade constitui a parte do sistema
salarial que garante a sua coeréncia em longo prazo. Por sua vez os bdnus e as
gratificacOes de diferentes tipos constituem o elemento de ajustamento conjuntural.
Dessa forma, em periodos présperos isso se traduz em substanciais recompensas.
Em periodos dificeis, pelo contrario, as gratificacbes e bénus sdo inteiramente
suprimidos, ou adiados indefinidamente, o que permite ao sistema suportar periodos
de recesséo evitando os aumentos dos custos salariais.

De acordo com Ramos (1997) no toyotismo o pagamento de salarios é feito
de forma pessoal, por um sistema detalhado de bonificacbes e prémios por
producdo. O carater pessoal do pagamento, contudo, ndo € totalmente
individualizado, pois, além da adoc¢éo do sistema que relaciona idade, antiguidade, e
a progressividade salarial, a remuneracédo leva em conta a produtividade do grupo
de trabalho, impondo aos trabalhadores integrantes do grupo uma fiscalizacao
reciproca. Para consecucdo da alta produtividade e para que possam fazer o
controle de qualidade dos produtos, durante a producédo, os empregados sao
submetidos a longos treinamentos, dando-se énfase na corresponsabilidade do

trabalhador.
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O toyotismo foi capaz de criar um novo entendimento do trabalho em grupo,
em gue a equipe, quando no desempenho das tarefas em grupo, é dotada de poder.
Todas as diferencas que podem ocorrer dentro do ambiente de trabalho devem ser
superadas em detrimento de um objetivo comum e “grandioso” a ser atingido. Todos
devem estar em consonancia com tais objetivos para serem aceitos pela
coletividade, ou seja, todos devem estabelecer um vinculo grupal diante de um
objetivo comum. Assim, o trabalho em grupo torna-se um valor que deve ser
internalizado para que os objetivos ndo sejam prejudicados com as particularidades
de um individuo. (FARIA; MENEGHETTI, 2001).

Coriat (1994, p. 97) relacionando carreira e salario nas empresas japonesas

afirma:

No mais, como se nota, para a grande maioria dos assalariados dos
grandes grupos, inclusive para os operarios, existe uma verdadeira carreira
profissional e salarial. E uma contrapartida ndo explicitamente negociada
mais bem sensivel e real, concedida em troca do engajamento do
assalariado em seu posto de trabalho.

Para Gounet (1999, p. 93), no toyotismo quando existem ganhos de
produtividade, existe uma partilha que é vantajosa para todos. Para o0s
empregadores, isso permite pér o sistema em funcionamento e até elevar ainda
mais a produtividade, por meio do engajamento, da polivaléncia e da maior
qualificacdo dos operarios. No tocante aos trabalhadores, a partilha significa que
eles obtém uma compensacgado, uma contrapartida, isto €, um salario mais alto, um
emprego garantido, e uma qualificacéo.

Segundo Gounet (1999, p. 93) os capitalistas querem poOr o sistema em
funcionamento e para tanto estdo prontos a fazer algumas concessdes. Uma ou
outra aspiracdo dos trabalhadores admitida pelos patrdes € apresentada como uma
importante vitoria das lutas operarias.

Ainda para o autor € da mesma forma em que Ford introduziu o sistema de
contrapartida em favor do empregado, através dos ganhos de produtividade, com o
propésito de estabilizar a mao-de-obra que se evadia em busca de melhores
condicbes de trabalho, que na Toyota o sistema de contrapartida surgiu como
resposta a greves que prejudicaram os empregadores em anos anteriores.

Para Gounet (1999, p. 108), ndo ha nenhuma generosidade por parte dos
capitalistas. E o motivo fundamental € que sem isso os trabalhadores rejeitam o

sistema.
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Sendo assim, as melhorias continuas incorporadas pelo trabalhador toyotista
demonstrando motivagao, produzem o tempo do trabalho excedente, ndo pago, que
€ apropriado sem contrapartidas em salarios ou bonus. Por isso é tdo importante
para a empresa “‘que o trabalhador encontre valor em seu trabalho”, expressao
cunhada por Ohno, com o objetivo que ele se empenhe cada vez mais sem
vislumbrar retornos materiais. (GOUNET, 1999, p.108).

Nessa secdo apresenta-se a pratica de salario no periodo pos fordista, que
aparece vinculada a partiiha dos ganhos de produtividade, ao salario por
antiguidade, a qualificacdo do trabalhador, o estimulo do trabalho em equipe, e como
resultado de tudo isso a criacdo de uma carreira salarial e profissional dentro da

empresa.

4.3 A prética do salario pela geréncia moderna

Os discursos gerenciais sempre acompanharam as mudancas no capital e
discursos que outrora pareciam impossiveis de serem colocados em pratica pela
geréncia estdo cada vez mais em evidéncia e impactando diretamente a relagao
entre capital x trabalho.

Para contribuir com a discussdo sobre o tema desta secao apresenta-se a
visdo de autores, de um lado os que analisam sociologicamente a evolucdo da
gestao no Brasil, e de outro, leituras ligadas a chamada ‘literatura de negocios”
apresentando suas principais visées sobre a questdo do salario nas empresas na
atualidade. Assim, tem-se, no inicio, a analise de Grun (1999), que faz um resgate
histérico da evolucdo da gestdo das empresas privadas no Brasil. Posteriormente,
refere-se aos autores Wood Junior e Picarelli Filho (1999; 2004), que tratam do tema
de remuneracdo estratégica, bem como Chiavenato (2004), considerado atualmente
0 “guru” da literatura de recursos humanos no Brasil. Ainda tem-se Morgan (1996),
gue trata de aspectos de mudancas na gestdo e Robbins e Judge (2010) que tratam
aspectos de alteracdes no comportamento organizacional. Também foram utilizados
autores como: Anthony e Govindarajan (2006), Alvares (1999) Garrido (1999),
Lawler 11l (2000) e Zimpeck (2002), Moreira (2005) que tratam sobre o impacto da
remuneracao variavel no desempenho do individuo, além de Carvalho Neto (2001)

que faz um resgate historico do uso da remuneracgéo variavel no Brasil.
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Buscando contextualizar a evolugdo da visdo de gestdo Grun (1999), relata
que a histéria das empresas privadas do Brasil moderno costuma ser dividida em
duas ou trés fases. A primeira seria a fase da administragao “empirica”, quando os
donos da empresa, seus familiares ou representantes diretos tomavam conta dos
empreendimentos a partir de uma ldgica da confianca, em que a lealdade ao dono
do negdcio assumia papel maior que a competéncia técnica para exercer a funcgéo.
A segunda fase seria a administracdo profissional, quando os critérios técnicos de
selecéo de dirigentes sobrepujavam o simples atributo da lealdade.

Ainda segundo Grun (1999) pode-se acrescentar uma terceira fase que
comecaria nos anos 1980, quando a revalorizagdo da manufatura e a
conscientizacdo da qualidade teriam produzido uma alteracdo importante na logica
de gestdo da empresa, comparado com a segunda fase, pois se passa a reconhecer
a competéncia técnica em todos os “produtores”, inclusive no operario, 0 que era
negado nas fases anteriores.

Ainda segundo o autor, os trés periodos variam em torno do eixo lealdade
(confianca)/competéncia técnica(profissionalismo) como questbes de énfase que
explicam a logica da gestdo. Para Grun (1999) a partir da terceira fase pode-se
adjudicar (ou nao) ao operario o conceito de cidadania industrial, ou seja,
reconhece-se o potencial de contribuicdo do trabalhador para a melhoria dos
produtos e da produtividade e, consequentemente surge a necessidade de criar
mecanismos gue efetivem esta virtualidade.

Assim, conceitos como “programas de envolvimento dos funcionarios” estao
cada vez mais na pauta dos discursos gerenciais da empresa moderna como, pode-

se, observar no texto abaixo:

Definimos o conceito de envolvimento dos funcionarios como um processo
participativo que utiliza toda a capacidade do individuo e tem por objetivo
estimular um comprometimento crescente com o sucesso da organizacdo. A
l6gica por tras deste conceito é que, por meio do envolvimento do
funcionario naquelas decis6es que Ihe dizem respeito e do aumento de sua
autonomia e controle sobre seu préprio trabalho, eles se tornardo mais
motivados, mais comprometidos com a organizacdo, mais produtivos e mais
satisfeitos com o emprego. (ROBBINS, 2005, p. 164).

Desta feita, as empresas passam a pensar em estratégias de recursos
humanos que criem no trabalhador aspectos de cidadania organizacional, tendo
como objetivo garantir o seu envolvimento e comprometimento com os resultados de

seu trabalho.
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Para alguns outros autores da literatura de administragdo, como Robbins,
Judge e Sobral (2010, p. 71), funcionérios altamente engajados tém uma paixao pelo
seu trabalho e sentem uma conexao profunda com a empresa, ja funcionarios de
engajamento reduzido fazem apenas o essencial.

Para Morgan (1996, p. 46) fazendo os empregados se sentirem mais uteis e
importantes, dando a eles cargos significativos, bem como autonomia,
responsabilidade e reconhecimento tanto quanto possivel, aqueles teriam um maior
envolvimento com seu trabalho.

Na visdo de Wood Junior e Picarelli Filho (2004, p. 32) as organizacdes sO
conseguem sobreviver por meio da cooperagdo das pessoas que empregam. Além
disso, o tipo mais adequado de pessoal de uma empresa - ou area- tende ndo ser o
mesmo que em outra. A teoria administrativa defende, que & medida que as
condicbes mudam, quer seja de uma empresa para outra, quer seja de um tempo
para outro, as empresas precisam também mudar as formas pelas quais procuram
atrair, reter e desenvolver seu pessoal.

Dentre tantas estratégias que buscam o “envolvimento dos funcionarios”
pode-se citar como préticas gerenciais: 0os programas de gestdo participativa, a
participacdo por representagdo, os circulos de controle de qualidade, os planos de
participacdo acionaria, e 0s mecanismos de remuneracdo que valorizem o
desempenho e o mérito no trabalho.

Apresentam-se no quadro abaixo certas mudancas que estdo impactando as
empresas em um contexto mundial desde a ultima metade do século XX e como que
elas tém influenciado tanto aspectos relacionados as caracteristicas do trabalho,

bem como as estruturas organizacionais e as caracteristicas da gestéao.
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Quadro 1 - Impacto das mudancas nas empresas na segunda metade do Séc. XX

Tendéncias Declinantes Tendéncias Ascendentes

Caracteristicas do | Reprodutibilidade Criatividade
trabalho Rigidez Flexibilidade
Divisdo das tarefas Multe especializagao
Formacéo prévia Aprendizado continuo
Lideranca autoritaria Lideranca interacional
Estruturas Hierarquia vertical Reducdo dos  niveis
Organizacionais Centralizacdo de decisdes | hierarquicos; Autonomia e
Perenidade; Aglutinacdo | descentralizacao das
de funcdes decisoes; Instabilidade

como fator de evolugéo;

Terceirizagao

Caracteristicas da Gestdo | Foco do capital Foco nos recursos
Empresarial Teorias quantitativas humanos; Foco na gestéao
Distancia entre capital e | da informacdo; Visao
trabalho comum, identidade e
valores compartilhados

Colaboracéao e

participacéo

Fonte: Adaptado Wood Junior e Picarelli Filho (2004, p. 28).

Cabe ressaltar que este estudo volta-se para as estratégias de
individualizacdo do salario por meio da remuneracdo varidvel. Nesse sentido, a
énfase aqui sera dada somente a este aspecto como uma das formas de procurar o
envolvimento dos trabalhadores.

Deste modo Chiavenato (2004, p. 325) considerado um dos maiores
expoentes brasileiros da area empresarial com énfase em Recursos Humanos,
defende que em um mundo em mudanca, os programas de compensacao financeira
nao poderiam ficar a margem daquela. As organiza¢cdes ndo podem, em sua Visao,
continuar a aumentar indefinidamente os salarios em determinadas porcentagens a
cada ano para acompanhar os aumentos do custo de vida sem um correspondente

aumento no desempenho e na produtividade.
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Nesse sentido Chiavenato (2004), argumenta que muitas empresas estao
migrando para um sistema de remuneracdo voltado para o desempenho e
abandonando os tradicionais métodos fixos de remunerar o trabalho. Segundo ele
este tipo de remuneracao é estabelecido por meio do alcance de metas e objetivos
estabelecidos consensualmente e pode prever também uma remuneragdo por
equipe.

Para Chiavenato (2004, p. 290) a remuneracao fixa ainda predomina na maior
parte das organizacOes brasileiras. Ela privilegia a homogeneizacao e padronizacéao
dos salérios permitindo o controle centralizado e proporcionando uma base logica
para a distribuicdo do mesmo. Desta forma, focaliza a atividade rotineira e cotidiana
das pessoas em funcdo do tempo que elas estédo a disposicdo da empresa. Para ele,
este tipo de remuneracdo fixa ndo incentiva a aceitacdo de riscos e de
responsabilidades com o trabalho.

No entanto, para Anthony e Govindarajan (2006) ha defensores tanto da
remuneracdo fixa quanto da remuneracdo variavel como forma de motivar
empregados a atingir melhores desempenhos. Por um lado, defensores da
remuneracao fixa afirmam que ao se recrutar um empregado capacitado e pagando-
lhe adequadamente empresa podera exigir bom desempenho do trabalhador. Por
outro lado, outra corrente defende que se deve recrutar pessoas capacitadas,
cobrando-lhes desempenho para posteriormente pagar-lhes bem.

Ainda para Anthony e Govindarajan (2006) € a partir dos anos 1980 que as
empresas americanas e europeias deixaram de lado a remuneracao fixa e fizeram
decolar uma tendéncia que estad cada vez mais ganhando espaco no mundo dos
negocios: remunerar as pessoas pelos resultados alcancados. Desta forma os
resultados ndo sdo apropriados pela empresa, mas sao compartilhados entre a
organizacdo e as pessoas que ajudaram a alcanca-los.

No Brasil, de acordo com Carvalho Neto (2001), a primeira evidéncia de
politicas de remuneracdo variavel de grande expressao refere-se aos acordos de
participacdo nos lucros e resultados firmados em 1995 pelo setor automobilistico. O
autor afirma que, desde entdo, as companhias passaram a utilizar distintas formas
na estruturacdo da remuneracdo variavel concedida aos empregados, tais como
comissOes, participagdo acionaria, participacdo nos resultados, bénus, participacéo

nos lucros e etc.
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A remuneracgédo variavel por meio de comisséo refere-se, normalmente, a um
percentual sobre as vendas, recebido pelo empregado. Nesse sentido, Carvalho
Neto (2001) ressalta que esse tipo de remuneracao €, geralmente, voltado para a
area comercial, porém como foco individual, visando um resultado imediato.

Na visdo empresarial de Chiavenato (2004, p. 292) a implantagdo de um
plano de remuneracdo variavel oferece importantes vantagens para as empresas

modernas, tais como:

a) Ajusta a remuneracdo as diferencas individuais das pessoas, 0 seu
desempenho e o alcance de metas e resultados;

b) Funciona como motivacdo intrinseca, pois da énfase a auto realizacao
pessoal;

c) Premia o bom desempenho e incentiva o desempenho excepcional;

d) Focaliza o resultado e o alcance de objetivos;

e) Permite a auto avaliacdo de cada pessoa, pois funciona como feedback;

f) Estabelece uma remuneracgéo adicional e contingencial,

g) N&o produz impacto sobre os custos fixos da empresa.

Ainda, segundo Wood Junior e Picarelli Filho (2004, p. 103), existem fatores

condicionantes que ajudam na implantacao de um plano de remuneracao variavel:

1 Estruturas organizacionais pequenas (células) para que o vinculo entre acao
e resultado seja claro.

Sistemas de medicao simples, transparentes e eficazes.

Atitude gerencial favoravel a participacdo e ao trabalho em grupo.

Grupos maduros e capacitados

Objetivos factiveis

Cultura e sistemas que permitam aos funcionarios participarem da gestao
de seus resultados.

Para Garrido (1999), o ideal seria que cada empresa buscasse a utilizacéo de

O WN

um sistema de remuneracdo combinado (fixo e variavel). Tal combinacdo daria a
organizacdo uma ferramenta atrativa para a motivacao e retencdo de empregados,
auxiliando no alcance de metas organizacionais.

Para os estudos da administracdo segundo Wood Junior e Picarelli Filho
(1999, p. 91), a remuneracdo variavel, propde alternativas que podem vincular a
busca de resultados com recompensa, devendo ser este vinculo bastante claro, a
fim de que o trabalhador saiba como e porque alcancar metas propostas, € que a
empresa receba as vantagens de ter seus objetivos atingidos.

Assim, nessa visdo para o administrador, um plano de remuneracéo variavel
deve ser flexivel e de facil adaptacdo as exigéncias do mercado e também do
proprio negocio. Precisa ser projetado para aceitar mudancas advindas das
exigéncias externas. Assim, os indicadores e metas de desempenho tendem a
mudar constantemente, em funcéo dos objetivos da empresa e para tanto o sistema

de remuneracéo deve estar apto para acompanhar tais mudancas. Dessa forma:
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A remuneracgdo passa a focar o individuo e ndo mais o cargo. Desse modo,
estimula-se o trabalho em equipe, busca-se qualidade e produtividade
maiores a custos cada vez menores, reduzindo-se 0s niveis hierarquicos,
além de conceder-se maior autonomia aos colaboradores e conseguir maior
rapidez e flexibilidade nas tomadas de decis6es. Hoje, quando se fala em
remunerar dentro das grandes organizacdes, ndo se pode simplesmente
pensar em pagar um salario para um determinado cargo, deve-se lembrar
gue a remuneracdo deve ir de encontro aos objetivos, necessidades,
prioridades e valores da empresa, bem como, aos profissionais que
gueremos reter ou aproximar do mercado. (ZIMPECK, 2002, p. 45).

No mundo empresarial a remuneracdo passa a ser uma questdo estratégica.
Dessa forma, segundo o discurso dos administradores a empresa para ser
competitiva precisa adequar seu sistema de remuneracdo a sua estratégia, a fim de
ter mais flexibilidade e buscar um maior envolvimento dos trabalhadores com os
objetivos organizacionais.

Em uma visdo mais critica, a apresentada pelos expoentes empresariais e da
administracdo, nesta secdo, Alvares (1999, p. 71) argumenta que a utilizacdo da
remuneracao variavel ndo se restringe somente as grandes empresas. Sua
utilizacdo esta mais vinculada & ideologia de um fundador que acredita que o
compartilhamento do sucesso entre os empregados aumenta a produtividade e os
lucros.

Para Lawler 11l (2000, p. 69), o argumento mais forte para a criacdo de um
plano de remuneracdo por desempenho reside no fato de que o dinheiro é
relativamente facil de distribuir. E valorizado pela maioria dos individuos, pode ser
dado na maioria das formas e existe em toda sociedade organizada. Além disso, é
algo gue todos esperam receber quando trabalham para uma organizacdo, exceto
os altruistas, filantrépicos e voluntarios em alguns casos especificos. Nesse sentido,
uma organizagdo empresarial ndo consegue operar sem distribuir dinheiro a seus
empregados. Esta distribuicdo ndo deve ser baseada nem completamente e nem
parcialmente no valor do capital humano.

Ao final desta breve discusséo sobre a visdo da geréncia moderna a respeito
do tema proposto, podemos inferir que o conceito de remuneracdo estratégica tem
sido amplamente difundido, principalmente na ultima década através da literatura
empresarial cujo, objetivo principal parece ser incorporar a remuneragdo variavel
como uma forma de aumentar a motivacdo dos trabalhadores. Propondo discursos
de mérito pessoal e de justica social aliados a um ganho de produtividade que

atenda com seus objetivos econdmico
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5 A QUESTAO DO SALARIO E DA REMUNERACAO VARIAVEL NA
CONTEMPORANEIDADE.

No capitulo anterior, apresentou-se a evolucdo da pratica do salario desde os
pioneiros da administracdo, passando pelo Toyotismo e chegando a gerencia
moderna e seu discurso de remuneragao por desempenho. A seguir, abordam-se os
principais conceitos e evolucdes da questdo do salario e da remuneracéo variavel,

na contemporaneidade, e como isso tem impacto na organizacéo do trabalho.

5.1 Engajamento subjetivo, capital humano e individualizag&o.

Dentro dessa secdo apresentam-se 0s conceitos de engajamento subjetivo e
de capital humano, bem como as novas formas de pensar o salario dentro das
empresas, e para tanto utilizam-se autores que tratam destes temas tais como:
Barbosa (2013); Schultz (1973); Becker (2007); Chaves (2002), Castel (2013);
Boltanski e Chiapello (2009); Bauman (2003); Linhart (2000); Zarifian (2002); Gorz
(2005).

Neste primeiro momento apresenta-se as mudancas na organizacdo do
trabalho a partir dos conceitos de motivacdo e capital humano, em uma Visao
econdmica.

Dessa forma, pode-se intuir que nas primeiras visdées de organizacdo do
trabalho aspectos subjetivos do trabalhador, como forma de garantir ou aumentar a
produtividade no trabalho, ndo eram relevantes. As primeiras teorias de motivagao
no trabalho sé surgiram apos a 12 metade do século XX, sendo que a precursora de
todas elas foi a Teoria das Necessidades de Abraham Maslow, psicélogo americano,
no ano de 1943. Por meio desta teoria Maslow definia que todo o comportamento do
individuo € motivado por uma escala de necessidades que vao das necessidades
primarias (fisiologicas e seguranca) para as necessidades secundarias (social,

estima e auto realiza¢do) conforme figura a seguir:
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Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow

Piramide de Maslow

moral,
criatividade,

X . espontaneidade

Realizacao Pessoal solucdo de problema
livre de prejuizo,

aceitacao dos fatos

) autoestima, confianga,
Estima conquista, respeitar as pessoas,
ser respeitado pelos outros

Relacionamento amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca seguranga de: corpo, emprego, recursos,
moral, familia, satde, bens

Fonte: FERREIRA, Caio. Disponivel em: <http://www.caiocesarferreira.com.br/maslow-
brasil-2015/>. Acesso em: 20 dez. 2015.

Neste sentido para Maslow os individuos seguem uma ordem hierarquica de
satisfacdo de suas necessidades, e s6 quando tiveram satisfeito uma necessidade
de um grau inferior buscardo satisfazer a proxima necessidade ascendente na
escala das necessidades.

Atualmente, discursos empresariais em torno da satisfacdo de necessidades
sociais, de estima e de auto realizacdo, tem ganhado espaco no mundo dos
negocios com o nitido proposito de conduzir a forca de trabalho nesta nova
realidade.

Nessa nova dindmica empresarial, somente o salario ndo se tornaria mais
suficiente para garantir o empenho ou engajamento do trabalhador. O
desenvolvimento de conceitos como capital humano, engajamento, iniciativa, pro-
atividade, autonomia, responsabilidade comecaram a ganhar espaco e estdo cada
vez mais presentes nos discursos das empresas como forma de garantir o lucro,

como é argumentado no texto a seguir:

Nas “empresas flexiveis”, o modelo da competéncia, apropriado e
ressignificado pelos discursos provenientes dos departamentos de RH
evoca a figura de um trabalhador “empreendedor de si mesmo’,
convertendo a “autonomia” e a responsabilidade como critérios decisivos
para a ocupacdo de um emprego qualificado. (BARBOSA, 2013, p. 235).

Ainda dentro dessas novas formas de visualizar as relacbes de trabalho, na
atualidade, foi através de Theodore Schultz, professor de Economia da Educacéo,
gue se formaliza a Teoria do Capital Humano. Schultz coloca o conhecimento como

forma de capital e a deciséo de investir na capacitagao do trabalhador passam a ser
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uma deliberagao individual ou das partes interessadas em melhorar e/o aumentar a
produtividade. Dessa forma, nessa visdo econdmica a educacdo passa e ser
imprescindivel no contexto econémico.

O capital humano pode ser conceituado da seguinte maneira:

Esse conceito de desenvolvimento refere-se ao conjunto de caracteristicas
dos individuos que influenciam diretamente a sua produtividade associada a
escolaridade e a experiéncia. De acordo com essa visdo, a educacao passa
a ser compreendida como investimento, na medida em que o trabalhador
consegue aumentar sua capacidade produtiva, na propor¢cdo em que ele
acumula conhecimento, maximizando dessa forma seus rendimentos ao
longo de sua vida de trabalho. A questéo central desse raciocinio é o fato de
o trabalhador submeter-se a um sacrificio ao decidir abdicar de rendimento
e/ou consumo no presente, de maneira que o mesmo possa, ho futuro,
usufruir maiores niveis de rendimento e/ou consumo (CHAVES, 2002)

Até este momento apresentamos as mudancas decorrentes das formas de
pensar a organizacdo do trabalho na visdo empresarial, a seguir, apresentam-se a
visdo dessas mudancas desde a leitura socioldgica.

Para Boltanski e Chiapello (2009, p. 280), as remuneracfes, que até entdo
estavam vinculadas a ocupacdo passaram a estar cada vez mais vinculadas as
propriedades pessoais daqueles que as exerciam e a avaliacdo de seus resultados
pelas instancias administrativas.

Nesse sentido, Castel (2013, p. 601) menciona que ao individuo ndo basta
mais saber trabalhar, é preciso saber, tanto quanto vender e se vender. Assim 0s
individuos sao levados a definir, eles proprios, sua identidade profissional e fazer
com que seja reconhecida numa interacdo que mobiliza tanto um capital pessoal
guanto uma competéncia técnica geral.

O filésofo André Gorz, tratando destas mudancas recentes no capitalismo,

analisa que:

Desfeitas as relagfes salariais convencionais, resolveu-se a questdo a
respeito do modo como o capital consegue exercer poder sobre os homens
e é capaz de mobilizar a todos: os empregados tém de se tornar empresas
(...). Na briga com a concorréncia, eles serdo forcados a internalizar a
pressao trazida pela I6gica de obtencdo do maximo de proveito possivel. No
lugar daquele que depende do salario, deve estar o empresario da for¢ca de
trabalho, que providencia sua prépria formacéo, aperfeicoamento, plano de
saude, etc. ‘A pessoa é uma empresa’. No lugar da exploracdo entram a
auto exploragao e a auto comercializagao do ‘Eu S/A’, que rendem lucros as
grandes empresas, que sdo clientes do auto-empresério. (GORZ, 2005, p.
10).

Observa-se, portanto, uma busca atual das empresas por critérios que visem

a individualizacdo das relagdes de trabalho, incluindo a remuneragéo que em muitos

casos deixa de ser do cargo e passa a ser individual, por meio de critérios pre-
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definidos que vinculam a qualificagdo e o desempenho do trabalhador ao resultado
que dele é esperado.
Linhart (2000, p. 27), por sua vez sobre a nova condicdo de individualizacéo

das relacdes de trabalho argumenta:

Trata-se de uma evolugéo central e determinante. A empresa moderna
pretende ser uma empresa de individuos com os quais ela pode estabelecer
relacdes de confianca. Ela reivindica a confianca dos assalariados e quer
também poder confiar neles. Todas as politicas empresariais de
modernizacdo tém por objetivo uma empresa constituida, sobretudo, por
individuos cujas relagdes com a hierarquia e os colegas sejam claramente
estabelecidas em funcdo das necessidades da organizacdo e da eficacia
das atividades; e ndo mais sob a influéncia de coletivos com praticas e
valores clandestinos que, por sua natureza, escapam ao controle e ndo sao
passiveis de conducao pela hierarquia.

Dentro desta nova configuragdo do trabalho Boltanski e Chiapello (2009, p.
39), chamam atencao, que atualmente os psicélogos do trabalho vem evidenciando
a ineficiéncia da remuneracao para provocar o empenho e agucar o entusiasmo no
cumprimento das tarefas. Nessa leitura psicoldgica, “o salario constitui no maximo,
um motivo para ficar em um emprego, mas nao para empenhar-se”.

Sobre o engajamento subjetivo neste novo modelo de organizacdo do

trabalho Zarifian (2002, p. 31) argumenta:

O engajamento subjetivo dos trabalhadores nesses modelos de organizacéo
de trabalho manifesta-se por meio de um “assujeitamento” consentido, pois,
mesmo sendo forgado, “no sentido de uma forca que se exerce sobre a
forca do assalariado de maneira estruturalmente desigual”’, ndo é possivel
falar em auséncia de liberdade. Mesmo porque, [..] ha a liberdade. E
liberdade, em primeiro lugar, no exercicio da poténcia de pensar, agir e
cooperar dos individuos-sujeitos (que se tornam sujeitos nesse exercicio).

O comprometimento, ou engajamento do trabalhador é estimulado por meio
de acbGes que procuram o resultado econbmico, principalmente por meio de
recompensa pelo esforco individual. As recompensas podem ser tanto sociais (se
sentir participante, etc.), de estima (status), quanto financeiras (prémios, bonus,
etc.). A busca por este engajamento subjetivo passa a ser ferramenta importante
para o aumento da produtividade empresarial.

Desta forma, segundo Linhart (2000, p. 31) o assalariado é colocado em um
contexto de tensdes, de solicitacdes, e de pressdes. A modernizacdo colocou o
individuo no coracdo de seu dispositivo, fazendo pesar sobre ele diretamente
coercfes que antes repousavam sobre a hierarquia ou sobre o0s servigcos
especializados.

Ainda, segundo a autora supracitada a pressao do tempo se focaliza sobre o

trabalhador ndo mais no sentido da regularidade coercitiva da cadeia ou das



67

cadéncias impostas, mas pelas tensdes da urgéncia, pelas exigéncias do risco de
tudo gerenciar, respeitando 0s prazos e os imperativos de qualidade.

Para Boltanski e Chiapello (2009, p. 280) a individualizacdo das
competéncias, das gratificacoes e das sancfes exerce outro efeito pernicioso sobre
o trabalhador, quando tende a fazer de cada individuo o Unico responsavel por seus
bons e maus resultados.

Estes procedimentos apresentam o assalariado conforme argumenta Linhart
(2000), como ator e aliado da empresa que milita em prol da sua causa, fazendo
com que o trabalhador busque desempenhar seu papel com maior disponibilidade,
engajamento, regularidade e qualidade de seu trabalho. Para autora este
procedimento tem uma dupla funcdo: de valorizacdo, promocdo da pessoa e ao
mesmo tempo de incorporacao a racionalidade, a filosofia, a cultura, e as escolhas
de gerenciamento da empresa.

Ao final desta secdo é possivel identificar que aspectos subjetivos como
sentimentos de pertencimento, reconhecimento, aceitacéo, valorizacao, qualificacao,
envolvimento, engajamento, estdo cada vez mais ganhando espaco no meio
empresarial. De alguma forma, agdes mais coletivas s&o desvalorizadas em favor de
iniciativas fundadas no mérito pessoal e que buscam a flexibilizacao das relacdes de
trabalho, incluindo a remuneracdo que nesta nova configuracdo tende a deixar de

ser do cargo e passar a ser do individuo.

5.2. Remuneracao variavel nas pesquisas organizacionais e na critica socioldgica

Nesta sec¢do, busca-se apresentar alguns estudo feitos pelos administradores
no Brasil, principalmente no que se refere ao impacto da remuneracao variavel nas
relacdes de trabalho, bem como apresentar a critica socioldgica sobre tais impactos
nos trabalhadores.

Dito isso e diante das distintas possibilidades de estruturacéo de politicas de
remuneracao, os principais estudos realizados no contexto brasileiro de uma forma
geral focam a descricio da implementacdo e percepcdo das politicas de
remuneracdo, bem como buscam identificar e apresentar as principais
caracteristicas de tais planos, e também abordam a relacdo entre a adogdo de

remuneracdo variavel e o desempenho organizacional. Assim, resultados de
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algumas pesquisas empiricas dos estudos de administracdo sdo apresentados a
sequir.

Vilas Boas e Batista (2004) realizaram um estudo, partindo do pressuposto
que os salarios e beneficios praticados nas organizacdes podem influenciar
significativamente o desempenho e/ou os resultados empresariais até entdo
apresentados pelas empresas.

Para tanto realizaram uma pesquisa exploratoria em quatro empresas com o0
intuito de comparar as praticas de remuneracdo adotadas pelas organizacfes e da
sua influéncia na mudancga organizacional. As empresas pesquisadas eram todas no
Brasil, com sede em diferentes estados da federacdo e tinham como critério de
selecédo estar entre as 100 melhores empresas para trabalhar no Brasil, segundo
ranking da Revista Exame, revista essa voltada para os leitores de negdcios. Para
realizar a coleta de dados da pesquisa de campo foram aplicados questionarios.
Esses foram entregues e respondidos por escrito pelos responsaveis dos
Departamentos de Recursos Humanos através de perguntas abertas.

A partir de uma analise de conteudo documental e da analise de questionarios
foram criados quatro estudos de caso, sobre 0s quais observou-se que a
remuneracao variavel é bastante utilizada como complemento do salario base e que
a utilizacdo da remuneracao por habilidades e/ou competéncias resultou no aumento
da motivacdo e do incentivo ao desenvolvimento profissional. Além disso,
encontraram que a eficiente utilizacdo da politica remuneratéria influenciou
positivamente os resultados apresentados pelas empresas.

Ja o estudo de Reis Neto (2004), teve como objetivo analisar como o Plano
de RV, adotado por uma empresa afeta, a motivacdo e o desempenho no trabalho,
bem como buscou conhecer como a motivacao € influenciada pela RV e como ela
afeta o0 desempenho dos empregados no trabalho.

Uma pesquisa exploratoria foi realizada a partir de 2000 até o final de 2002,
em 44 empresas de Belo Horizonte, Brasil, que possuiam programas de
remuneracao variavel. Em seguida, foi feito um estudo multiplo de caso iniciando-se
com uma pesquisa qualitativa por meio de entrevistas semi-estruturadas conduzidas
a partir de um roteiro com perguntas abertas. A pesquisa quantitativa foi realizada
por meio de um questionario fechado utilizando escalas e aplicado a funcionarios de
4 (quatro) empresas que foram escolhidas por atuarem em ramos de negdcio

diferentes e por possuirem um Plano de Remuneragdo Variavel consolidado
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internamente e ainda por apresentarem desempenho econdmico financeiro
expressivo em seu segmento, além de serem consideradas referéncias em “gestao
de pessoas” dentro de seus respectivos setores.

A partir da analise dos resultados do estudo foi constatado que: (1) havia mais
motivagdo para o trabalho com planos de remuneracéo variavel quando comparado
com o uso apenas de remuneracéo fixa; (2) que o desempenho do empregado era
afetado por sua motivacao; e (3) independentemente da motivacdo, a remuneragcao
variavel, quando comparada com a remuneracao fixa, conduzia o empregado e a
empresa a um melhor desempenho. Identificou, ainda, n&o haver diferengas
significativas entre a motivagdo e desempenho dos empregados com suas
caracteristicas pessoais (sexo, idade, nivel hierarquico, nivel de escolaridade, tempo
de emprego, estado civil, nimero de dependentes e o papel que desempenha no
plano de remuneracéo variavel).

As pesquisas de Hanashiro e Marcondes (2009), teve como objetivo discutir a

concepcgao de um “sistema estratégico de recompensas” para executivos.

Inicialmente foi realizada uma pesquisa qualitativa em dez empresas
brasileiras privadas de grande porte, nacionais e multinacionais, consideradas como
destaques de lideranca nos setores onde atuam por meio de entrevistas em
profundidade com diretores de Recursos Humanos dessas empresas. A seguir, foi
desenvolvida uma pesquisa quantitativa com aplicagdo de um questionario auto
preenchido sobre politicas e préaticas de recompensas financeiras e ndo-financeiras
junto ao universo de executivos de quatro dessas empresas pesquisadas

anteriormente.

Os resultados apontaram a percepcdao dos executivos quanto as
caracteristicas dessas politicas e praticas, tais como: estimulo ao cumprimento de
metas, a pratica de stock options9, a flexibilidade da politica de remuneracdo e sua
competitividade, a possibilidade de oferecimento de stock options, a motivagao para
trabalhar, a base para a remuneracgéo variavel e o desafio como forma de retencéo

dos executivos.

Stock options) constitui um incentivo que permite aos funcionarios comprarem acdes da empresa
onde trabalham por um preco abaixo do mercado.
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Além disso, o0s executivos também salientaram a importancia das
recompensas nao financeiras, sendo as mais relevantes aquelas voltadas ao auto-
desenvolvimento, a autonomia no trabalho, a oportunidade para criar, ao
reconhecimento por um bom trabalho, a oportunidade de progresso na carreira e a

participacéo nas decisoes.

Jé o estudo de Oyadomari et al. (2009), tinha como objetivos identificar quais
sdo as praticas de remuneracdo variaveis adotadas pelas empresas e como as
metas de remuneracdo estdo atreladas as metas oriundas do Sistema de Controle
Gerencial e, também, se ha congruéncia entre as metas individuais e

organizacionais.

O estudo foi de natureza exploratoria. A populacédo prevista para o estudo:
eram os 200 maiores grupos econdmicos do Brasil listados pela publicagdo “Valor
200 Maiores Grupos” do Jornal Valor Econémico de 2007. Foram selecionados 57
grupos; sendo que 19 aceitaram participar, e tendo como respondentes, em sua
maioria, gestores das areas e Recursos Humanos.

Como forma de coleta de dados foi criado um questionario que foi
disponibilizado em uma pagina eletrbnica de modo a facilitar a captura de
informacdes. As questdes eram fechadas, e as respostas eram dadas na escala
Likert (com notas variando de 1 a 7). Para captacédo da congruéncia de metas, foram
delineadas 17 afirmativas sobre situacdes organizacionais e que indicam a
congruéncia de objetivos e interesses do funcionario com os da organizacdo, bem
como o envolvimento dos empregados no delineamento das metas. Para
identificacdo das praticas de remuneracdo e de seu entrelacamento com 0s
resultados da organizacado, foi apresentada uma lista de indicadores na qual os
respondentes apontavam a frequéncia de uso do indicador em sua organizacao.

Os resultados obtidos sugerem que: 1) a remuneracao variavel, com metas
individuais, estd associada ao alcance das metas organizacionais; 2) as praticas
adotadas pelo mercado para a remuneracao variavel tém peso diferenciado em
termos de influéncia sobre o comportamento do gestor; 3) o conflito de agéncia pode
se apresentar se as metas individuais ndo foram associadas as metas globais da
organizacdo; 4) o sistema de remuneracdo variavel tem um efeito motivador na

busca por desempenho.
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Observa-se nos estudos de administracdo mencionados acima a
preponderancia de objetivos que buscam identificar a influéncia da RV no
desempenho do individuo, quer agindo na sua motivacdo para o trabalho, ou no
resultado de seu desempenho. Vale a pena mencionar que a maioria dos estudos
apresentados trazem a visdo dos gestores sobre a relagdo entre motivacdo e
desempenho, portanto estes estudos mostram a percepgdo desses atores
especificos, sobre o tema em questdo, o que pode ser bem diferente daquilo que
acontece na percepcao dos trabalhadores

Nesse sentido, poucos estudos de administracdo no Brasil séo realizados no
sentido de identificar como o0 uso da RV afeta as relagbes sociais, bem como os
sentimentos de inseguranca que a RV gera no trabalhador e as consequéncias do
estimulo a competicdo entre os pares na busca por melhores rendimentos.

A socitloga francesa Danielle Linhart tem feito diversos estudos na Franca
sobre as consequéncias da individualizagao das relagdes de trabalho, que encontra
na RV uma de suas formas.

Linhart (1993) realizou uma pesquisa na Franca no inicio da ultima década do
século XX, que tinha como objetivo determinar as légicas que conduziam as politicas
de inovacédo salarial bem como as evidéncias, as dificuldades e as contradigbes
geradas por estas inovacgoes.

Este estudo foi objeto de uma pesquisa junto a uma amostra de 20 empresas
na Franca. Inicialmente a amostra era composta de 60 empresas. Estas 60
empresas foram contatadas por telefone com base em um questionario de pré-
investigacdo que buscava apreciar, genericamente, as politicas desenvolvidas em
torno de inovacdo salarial. A partir do conjunto da andlise foram separadas 20
empresas diversificadas de acordo com a dimensédo e o ramo de atividade onde foi
realizada uma investigagcado mais exaustiva sob a forma de monografia.

O guia de entrevista que serviu de base a esse estudo decompde-se em
quatro partes: (1) Um estudo geral da politica salarial da empresa (2) Uma
abordagem dos instrumentos que acompanham esta politica salarial. (3) Um balanco
da politica salarial (os efeitos positivos ou negativos, os efeitos perversos, 0s
consequéncias imprevistas). (4) analise de documentos das empresas que servem
de apoio as avalia¢fes individuais.

Os resultados apontaram para um elemento que ndo era novo, isto €, a

individualizagc&o, porém agora com um esforco de objetivacdo e de formalizacdo, que
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tinha como objetivo produzir os termos de uma nova moral que se estabelecia em cima
de critérios e regras que pretendiam convencer de sua legitimidade. Outro
elemento a considerar foiatendénciademaior responsabilidade e maior autonomia dos
trabalhadores na execucédo de suas atividades. O que aparecia neste estudo era uma
nova configuragéo do taylorismo, que buscava reafirmar sua legitimidade, ndo somente
como a melhor maneira de estabelecer uma organizagéo eficiente, como também se
tornar a melhor maneira de estabelecer “ustica social” no trabalho, sendo a partir
desse ponto o espirito que faz evoluir as condi¢cdes descritas anteriormente.

Em seus estudos Linhart argumenta que a individualizacdo é um dos
elementos fundamentais da evolucédo atual do trabalho na Franca e se manifesta
através dos aumentos de salarios sistematicamente vinculados ao individuo, em
funcado dos ajustes das formacdes e dos percursos de carreira personalizados dentro
da empresa, pela maior mobilidade de todos os trabalhadores, e por meio das
entrevistas bianuais com gestores que definem os objetivos individuais no comeco
de cada ano e avaliam posteriormente o desempenho no alcance de tais objetivos.

A individualizacédo para Linhart vem acompanhada por uma responsabilizacéo
crescente. Dessa forma, os assalariados, mesmo o0s simples executantes, se tornam
responsaveis pelo seu trabalho, no sentido de serem responsaveis pela qualidade
do produto ou do servigo que eles executam e dos prazos dentro dos quais eles os
realizam. Para Linhart o problema advém daquilo que os assalariados ndo mais
encontram com frequéncia no ambiente de trabalho onde estdo inseridos, a saber,
0S recursos necessarios para o desempenho efetivo das funcbes, diante da
demanda de responsabilidades impostas, 0 que gera uma série de consequéncias
ao trabalhador, que passam muitas vezes despercebidas, tais como, angustia,
inseguranca e conflitos no ambiente de trabalho.

Nessa secdo puderam-se apresentar algumas pesquisas realizadas pelos
administradores no Brasil e como 0 seu enfoque esta voltado puramente para
aspectos relacionados ao aumento da motivacao do trabalhador, que é conseguida
por meio do incentivo financeiro, com o nitido propdsito de aumentar a produtividade
no trabalho. Estas pesquisas tém como respondentes geralmente quadros
empresariais ou gerenciais. Posteriormente apresentou-se a pesquisa da sociéloga
francesa Daniéle Linhart, realizada na Franca que faz uma releitura de antigas
praticas de organizacdo do trabalho, sobretudo do taylorismo. Linhart analisa a

organizacdo do trabalho na atualidade, sobretudo nos aspectos relacionados a
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individualizagcédo das relacdes de trabalho, que busca principalmente cada vez mais
responsabilizar o individuo pelos seus bons e maus resultados, no seu desempenho

na empresa.
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6. ANALISE DOS RESULTADOS

6.1 Negociacao salarial

A seguir apresenta-se a analise da convencdo coletiva de trabalho dos
empregados do comércio da cidade do Rio Grande, principalmente no que se refere
a forma em que o mesmo trata as questdes salariais da categoria que representa.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa documental, com o objetivo de
identificar como o sindicato da categoria profissional negocia 0s aspectos
relacionados a salarios com os setores empresariais. Com esse proposito, foi
realizada uma visita ao Sindicato dos Comerciarios, onde foi possivel ter acesso a
Convencao Coletiva dos trabalhadores do comércio da cidade do Rio Grande, Séo
José do Norte, Santa Vitoria do Palmar e Chui (4rea de atuacdo do sindicato) para o
periodo de 2014 a 2016. E a partir deste ponto que comegaremos a apresentar 0s
resultados desse estudo por meio da analise deste referido documento.

Os dados qualitativos deste estudo foram tratados por meio do software
NVIVO e também sdo apresentados em forma de andlises narrativas que foram
desenvolvidas em funcdo das categorias de analise construidas com a intencdo de
atender com os objetivos desta pesquisa.

Através do NVivo foi possivel estabelecer duas categorias de analise sobre o
tema remuneracdo do empregado do comércio na cidade do Rio Grande, quando
analisada a convencéo coletiva de trabalho da respectiva categoria profissional.

Quadro 2 - Categorias e subcategorias de analise negociacao salarial

Nome da categoria Subcategorias
Salério do Comércio N&o existem subcategorias
Curso de capacitacéo N&o existem subcategorias

Fonte: Elaborado pelo autor
A seguir apresentamos 0s pontos mais relevantes de cada uma destas

categorias de analise.

6.1.1 Salario do comércio

A negociacao salarial dos comerciarios na cidade do Rio Grande sempre foi

muito conflituosa e demorada, aja vista que os comerciarios ja chegaram a ficar 3
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(trés) anos consecutivos sem o aumento do dissidio coletivo, especificamente entre
0s anos de 2008 a 2010. O sindicato patronal alega que os valores pedidos sao
superiores aos pagos nos grandes centros do estado do Rio Grande do Sul (RS)
como Porto Alegre e Caxias do Sul, ao passo que o sindicato da categoria apoia-se
no crescimento econdémico da cidade como argumento para solicitar maiores
rendimentos salariais.

Em 2010 segundo dados da Prefeitura Municipal do Rio Grande o0s
investimentos no setor naval, somente por parte de das atividades econbmicas
ligadas a Petrobras, incluindo as plataformas P-55 e P-63, o Dique-Seco, e a
construcdo de cascos, deveriam gerar em cinco anos algo em torno de 40 mil
empregos diretos e indiretos. No Distrito Industrial, na Barra, os setores metal-
mecanico, energia, fertilizantes e madeireiro, também tinham a tendéncia de
crescimento em suas atividades econdmicas a partir do ano de 2010. Segundo
dados da prépria Prefeitura eram projetados para o polo naval de Rio Grande, até o
ano de 2015, investimentos no montante de R$ 14 bilhdes. (FEIJO; MANDONO,
2013, p. 5).

Com o advento da instalagdo do polo naval na cidade do Rio Grande a partir
de 2005, houve uma migracdo intensa de mao-de-obra de varios setores
empresariais para as empresas do “polo”, inclusive do ramo do comércio. A
atratividade se dava principalmente em funcédo do salario que era bem superior ao
pago pela maioria das empresas na cidade. Isso ocasionou de alguma forma a
escassez de pessoal para atuar em muitos ramos de atividade e principalmente no
comércio. Entre os anos de 2012 a 2014 era muito comum andar pelo centro da
cidade e encontrar nas portas das lojas cartazes solicitando trabalhadores: “precisa-
se de vendedores” diziam eles.

O presidente do sindicato dos comerciarios em uma entrevista a um site de
noticias!® em abril de 2013 mencionou que o sindicato homologava cerca de 20
pedidos de demissdo por dia e que no ano anterior foram mais de 1,2 mil
desligamentos. A maioria foi em busca de um salario superior ao piso do comércio que

na época estava em torno de R$800,00, afirmava o presidente.

0EXPANSAO do pdlo naval tira méo de obra do comércio de Rio Grande, RS. G1. Porto Alegre, 8 abr. 2013.
Disponivel em: <http://g1.globo.com/rs/rio-grande-do-sul/noticia/2013/04/expansao-do-polo-naval-gera-
falta-de-mao-de-obra-no-comercio-no-sul-do-rs.html>. Acesso em: 21 dez. 2015.
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Em funcdo dessa necessidade de m&o-de obra muitas empresas se viram
obrigadas a oferecer maiores remuneracoes a seus trabalhadores, seja em forma de
salario ou, seja em forma de servicos (beneficios sociais) com o nitido propdsito de
manter a forca de trabalho na empresa. Abaixo segue um exemplo de um
supermercado da cidade que colocou um enorme cartaz na porta da entrada do
estabelecimento, com o objetivo de atrair possiveis trabalhadores:

Figura 2 - Cartaz de solicitacdo de contratacdo de funcionarios no comércio em
outubro de 2013

Fonte: Elaborado pelo autor. OQutubro de 2013.

Nesse cenario de escassez de mao-de-obra, como ja mencionado
anteriormente, e motivado principalmente em funcédo dos baixos salarios pagos pelo
comércio, tornava-se latente um acordo sindical que garantisse melhores condi¢cfes
econbmicas aos trabalhadores desta categoria. Aqui vale lembrar que o acordo
coletivo prevé sempre um salario minimo para as categorias profissionais, mas nada
impede ao empregador oferecer e pagar maiores salarios, conforme a politica
salarial de cada empresa.

Desta forma que, em agosto de 2015, foi firmado o acordo entre o Sindicato
dos Comerciarios e o Sindilojas (sindicato dos lojistas) da cidade do Rio Grande,
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valido para o periodo de 2014 a 2016, que estabelece 0s seguintes pontos

referentes ao salario da categoria profissional.

CLAUSULA TERCEIRA - SALARIO MINIMO PROFISSIONAL 2014-2016
VIGENCIA DA CLAUSULA: 01/10/2014 a 31/01/2016

Considerando a alteragdo da data base (de 1° de outubro para 1° de
fevereiro) regularmente autorizada pelas respectivas assembleias, o salario
minimo profissional dos integrantes da categoria, a partir de 01 de fevereiro
de 2015 e até 31 de janeiro de 2016 serd de R$ 1.054,00 (mil e cinquenta e
guatro reais), admitidas as excecdes abaixo.

Fica instituido o Salario Minimo Profissional dos Vendedores que percebam
salario misto ou exclusivamente a base de comissdes, que a partir de 01 de
fevereiro de 2015 e até 31 de janeiro de 2016 passara a ser de R$ 1.203,67
(mil, duzentos e trés reais e sessenta e sete centavos).

O salario anterior que vigorava até 31 de janeiro de 2015 estava no valor de
R$ 960,00 para o salario fixo e de aproximadamente R$1097,00 para trabalhadores
que recebiam salario misto ou somente comissdo, como pode-se observar no texto

abaixo retirado da referida convencéao coletiva de trabalho.

O salario minimo profissional dos integrantes da categoria, a partir de 01
de outubro de 2014 e até 31 de janeiro de 2015 sera de R$ 960,00
(novecentos e sessenta reais).

Fica instituido o Salario Minimo Profissional dos Vendedores que percebam
salario misto ou exclusivamente a base de comissdes, que a partir de 1° de
outubro de 2014 e até 31 de janeiro de 2015 passara a ser de R$ 1.096,32
(mil e noventa e seis reais e trinta e dois centavos).

Cabe ressaltar que este acordo prevé o aumento a partir de fevereiro de
2015, sendo que e o mesmo soO foi protocolado no Ministério do Trabalho em agosto
de 2015. Desse modo os trabalhadores teriam direito aos reajustes retroativos do
periodo, sendo que 0s percentuais de reajustes previstos por esta convencado sao
devidos somente na parte fixa do salério.

Observa-se a diferenca dos respectivos salarios minimos dependendo da
forma do pagamento, fixo e/ou variavel. Neste ponto vale a pena voltar o que diz a

CLT no que se refere a garantia de salario para quem recebe somente comissao.

Art. 78. Paragrafo Unico. Quando o salario-minimo mensal do empregado a
comissao ou que tenha direito a percentagem for integrado por parte fixa e
parte variavel, ser-lhe-4 sempre garantido o salario-minimo, vedado
gualquer desconto em més subsequente a titulo de compensacéo. (BRASIL,
2014).

De acordo com a respectiva convencdo coletiva dos comerciarios ainda
existem outras formas de acréscimos de salarios previstas para os trabalhadores
gue atuam no comércio, uma se relaciona exclusivamente ao empregado que

executa a atividade de caixa operador, como segue:

CLAUSULA OITAVA - ADICIONAL DE QUEBRA DE CAIXA

As empresas concederao a todos os empregados que exercam a funcao de
"caixa", a titulo de quebra de caixa, um adicional no valor igual a 8% (oito
por cento) do salario normativo da categoria, sempre que este suportar
eventuais diferencas verificadas em seu caixa.
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E a outra forma de acréscimo de salario € por antiguidade que prevé um
aumento de salario para todo trabalhador que se mantém na mesma empresa a

cada cinco anos, na forma de um quinquénio.

CLAUSULA NONA - QUINQUENIO

E concedido um adicional de 6% (seis por cento), por quinquénio de servico
ininterrupto na mesma empresa, percentual este que incidira sobre qualquer
forma de remuneracdo, aplicando-se més a més sobre a remuneracdo
variavel, quando for o caso.

Sobre a possibilidade do pagamento de comissGes aos vendedores o

respectivo acordo prevé o seguinte:

CLAUSULA QUADRAGESIMA - COMISSIONADO - ANOTACAO NA CTPS
As empresas que remunerarem seus empregados a base de comissdes,
deverdo anotar na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social - CTPS dos
mesmos, ou em seu contrato individual, o percentual que sera aplicado para
o célculo das comissdes.

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA - COMISSIONADO - MEDIA DAS
COMISSOES

Os integrantes da categoria que percebam salario misto ou exclusivamente
comissOes, terdo o valor das férias, décimo terceiro salario e rescisdes de
contrato trabalho, apurado levando-se em consideracdo a média das
comissBes percebidas nos seis (06) meses anteriores a concessdo ou
pagamento.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEGUNDA - COMISSIONADO - DSR

A remuneragdo do repouso semanal e feriados do comissionado, serd
calculada tomando-se por base o total das comissdes auferidas no més,
divididas pelos dias efetivamente trabalhados pelo empregado e
multiplicando-se pelos domingos e feriados a que fizer jus

CLAUSULA QUADRAGESIMA TERCEIRA - COMISSIONADO - ESTORNO
DE COMISSOES

As empresas ndo poderdo descontar ou estornar da remuneracdo das
comissBes dos empregados, valores relativos a mercadorias devolvidas por
gualguer motivo pelos clientes, apés a efetivagéo da venda.

Estes aspectos apresentados acima sobre as comissfes tornar-se-ao
relevantes mais a frente neste estudo, quando confrontaremos os resultados
alcancados até aqui com a pesquisa realizada junto aos trabalhadores do comércio.

Observa-se, até 0 momento, que 0s aspectos acordados referentes a salarios
ndo mudam significativamente daquilo que ja € previsto pela legislacdo trabalhista
brasileira, a destacar o valor do salario minimo da categoria que € maior que o
salario minimo nacional, e o estabelecimento de suas diferencas em funcdo da

politica salarial adotada pela empresa, fixo e/ou varidvel e o salario por antiguidade.
6.2 Curso de capacitacao
Ao analisar a referida Convencgéo Coletiva dos trabalhadores do comércio da

cidade do Rio Grande e regido, um ponto chamou bastante a atencéo: a exigéncia

de um curso de formacdo de vendedor para todo aquele que almeje ganhar o salario
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minimo da categoria profissional para quem recebe comissfes, independente da
forma de remuneracgédo, quer seja na forma mista ou somente salario variavel. Como
vimos anteriormente o valor do salario minimo do comeércio é diferente conforme o
tipo de remuneracdo. No caso da remuneracdo fixa o salario minimo é de
R$1054,00, j4 para os trabalhadores que recebem comissao o valor do salario base
é de R$1203,67, e é para habilitar o vendedor a este salario que o curso é oferecido,

como podemos observar:

CLAUSULA TERCEIRA - SALARIO MINIMO

PROFISSIONAL 2014-2016 VIGENCIA DA CLAUSULA:

01/10/2014 a 31/01/2016

PARAGRAFO NONO:

Para fazer jus ao Salario Minimo Profissional de vendedor instituido no
paradgrafo terceiro, o vendedor/comissionado deve apresentar ao
empregador, sob protocolo, uma cépia autenticada do Certificado de
conclusdo do Curso Presencial de Capacitagdo de Vendedor ministrado
pelo SENAC, de acordo com o plano de curso organizado pelo Nucleo de
Educacéo Profissional — NEP, c6digo 79039, com uma Carga Horéria (CH),
minima de 160 horas.

De posse deste dado, buscou-se maiores informacdes sobre o referido curso
por meio da pagina oficial do Servico Nacional do Comércio (SENAC/RS)

www.senacrs.com.br, onde foi possivel ter acesso ao seu contetdo programaético,

que é chamado de “Formacao de Vendedor”.

A seguir apresentam-se as principais informacdes sobre o referido curso.

Nome: Formacéo de vendedor
O curso capacita o participante para o desenvolvimento de atividades de
vendas. Aborda temas como relacionamento interpessoal, comunicagéo,
vendas, calculos financeiros, espanhol, inglés, entre outros conhecimentos
necessarios para um bom desempenho profissional.
e Areade Formacgéo
Comeércio
e CargaHoraria
200 horas
e Programa
Célculos Financeiros - 12 horas/aula
Comunicacéo - 24 horas/aula
Espanhol - 20 horas/aula
Inglés - 20 horas/aula
Pds-Venda - 24 horas/aula
Pré-Venda - 36 horas/aula
Relacionamento Interpessoal - 12 horas/aula
Sustentabilidade - 24 horas/aula
Venda - 28 horas/aula
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Figura 3 - Tela do site do SENAC/RS sobre o curso de formag&o de vendedor

€ > C f [ wwwsenacrs.combr/cursosDetalhe.asp?idCursa=34168 @ =
Portal » Cursos de Formagdo e Aperfeicoamento 1 = -
i SOLUGOES CORPORATIVAS
Cursos LiviesSENAC 3 vicresorsrewioos
B £ PaRcERIAS
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0 curso capacita o parficipante para o desenvalvimento de atividades de vendas. Aborda
temas camo 5 &0, vendas, calculos financeiros, INFOCURRICULO
Cursos Livres expanhol, inglés, entre outros i arins para um borm
B () prefeional 2 | CAMPANHA INSTITUCIONAL
“ SENAC-RS
IR0 GETEEED firea de Formagéo
Comércio I BIBLIOTECAS
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@ Emprega) Célculos Financeiros - 12 horasiaula MEMORIAL SENAC-RS
P56 (Programa Senat: de Comunicag o - 24 horasiaula ey
Gratuidade)
Jovem Aprendiz Espanhol- 20 horasfaula ‘ .
IngIgs - 20 horas/aula s SENAC MOVEL
Pés-Venda- 24 horasiaula
Pré-venda- 36 horaslaula SA EMPREGOS E CURRICULOS

Relacionamento Interpessoal - 12 horasiaula
Sustentabilidade - 24 horasfaula

‘enda - 28 horasfaula -

Fonte: www.senacrs.com.br

Um detalhe importante desse curso, que embora ele conste na lista de cursos
livres do SENAC/RS né&o aparece no roll oferecido pela unidade de Rio Grande. Ao
tentar a inscricdo no curso somente ficam disponiveis as unidades das cidades de
Bagé, Porto Alegre, S&o Leopoldo, Tramandai e Uruguaiana. Além disso, mesmo
nessas cidades, ao clicar no referido link do curso informa-se que ndo tem turmas

disponiveis no momento, como se apresenta a seguir:

No momento este curso ndo estd com nenhuma turma aberta nesta
unidade. Cligue no link abaixo para registrar seu interesse e receber
informacdes sobre novas turmas.

Esta informacao se repete em todas as cinco (5) cidades, que segundo o site
do SENAC teriam disponibilidade de oferecimentodo referido curso para formacao
de vendedores para o comércio.

Ao buscar informagédo diretamente no endereco do SENAC na cidade do Rio
Grande, sobre o referido curso, os atendentes dizem desconhecer a sua existéncia,
0 mais antigo dos atendentes, que trabalha na empresa ha 3 anos, informa que
nunca ouvira falar deste curso.

A exigéncia do curso tem o objetivo de habilitar o vendedor que trabalha por
comissao a receber o valor do salario minimo da categoria profissional para esta
modalidade que é de R$ 1.203,67 (mil, duzentos e trés reais e sessenta e sete

centavos), porem como podemos observar esta possibilidade seria inexistente uma
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vez que o curso nao esté disponivel para realizagdo pela entidade responsavel pela
sua organizacao que é o SENAC Rio Grande.

6.3 Analise das entrevistas com os trabalhadores do comércio.

Nesta secdo, procura-se identificar como os trabalhadores do comeércio
incorporam as praticas de remuneracédo variavel implementadas pelas empresas na
cidade do Rio Grande.

Para atender com o0s objetivos deste estudo foram entrevistados 23
trabalhadores que atuam no comércio na cidade do Rio Grande e que recebem
remuneracao variavel em parte ou em totalidade.

Como forma de coleta de dados foi utilizada a entrevista estruturada que
segundo Gil (2008, p. 109), enquanto técnica de coleta de dados, é bastante
adequada para a obtencdo de informacdes acerca do que as pessoas sabem,
creem, esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como
acerca das suas explicacbes ou razdes a respeito das coisas precedentes. A
entrevista por pauta para Gil (2008, p. 112) é recomendada, sobretudo nas situacdes
em que os respondentes ndo se sintam a vontade para responder a indagacdes
formuladas com maior rigidez.

O numero de trabalhadores pesquisados foi definido pelo chamado “efeito de
saturagao”, isto €, quando se observou a ocorréncia de informacdes repetidas, e que
nao trouxeram elementos novos a pesquisa.

Para esta etapa de coleta de dados foram criadas 10 categorias, baseadas
em um estudo de Linhart (1993) que estabeleceu 4 (quatro) grupos de dimensdes de
analise a saber: 1. Um estudo geral da politica salarial da empresa e suas
ferramentas: tipos de remuneracéo: fixa ou variavel; individual e/ou coletiva; critérios
para o estabelecimento do salario. 2. Um estudo sobre o impacto da politica salarial
no trabalhador: visdo do trabalhador na relacao trabalho x esforco x salario; acdes
individuais e/ou coletivas; desentendimentos e conflitos gerados. 3. Um balanco
geral da politica salarial da empresa: as consequéncias nao previstas da
remuneracao variavel para o trabalhador e para a empresa. 4. As estratégias
empresariais: 0os modelos de referéncia, estratégias de RH. A dltima dimensao ndo
foi considera neste estudo, pois ndo foram pesquisados gerentes ou representantes

dos empregadores, optando-se somente por pesquisar junto aos trabalhadores.



82

Dentre as 10 categorias apresentadas a seguir, algumas foram desdobradas

em subcategorias conforme a necessidade de melhorar a andlise e interpretacao

das informacfes, com o propdsito de facilitar o seu entendimento, a fim de atender

com o0s objetivos deste estudo conforme quadro a seguir:

Quadro 3 - Categorias e subcategorias de andlise das entrevistas

Categorias de analise

Subcategorias

Critério para determinacao dos salarios

N&o tem subcategorias

O atingimento da meta esta vinculado ao

recebimento da remuneracao variavel.

individual; coletivo; ambas

Outro incentivo financeiro que nao esteja

vinculado a metas de mercado

N&o tem subcategorias

Acdes préticas que o vendedor precisa | Clientes - Horas a mais;
fazer para alcancar a meta Comportamental — Treinamento
Quanto a preferéncia deste tipo de | Preferéncia pela remuneracdo por

remuneracao que vincula o desempenho

a remuneracao.

desempenho; N&o tenho preferéncia

pela remuneracéo por desempenho

Funcdes iguais e salarios diferentes

Percepcéao positiva; percep¢ao negativa

Desentendimento com colegas de

trabalho

N&o tem subcategorias

Acdes da empresa com quem atinge ou

nao atinge a meta.

N&o tem subcategorias

Participacdo e/ou responsabilidade com

o colega para o atingimento da meta

Acdes competitivas; acdes colaborativas

A preferencia da remuneracdo variavel

individual ou outras formas mais

coletivas de remuneragédo variavel

Preferéncia pelo PLR; Preferéncia pela

remuneracao pelo desempenho

Fonte: elaborado pelo autor conforme as dimens@es de analise proposta por Linhart (1993)

A seguir, apresenta-se uma leitura mais detalhada de cada uma destas

categorias e subcategorias e suas respectivas analises.
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6.3.1 Critério para determinacdo dos salarios

E importante mencionar como ja apresentado anteriormente neste estudo,
que a categoria profissional de comerciario possui uma convencao coletiva de
trabalho que prevé entre outras clausulas aquela que estabelece um saldrio minimo
gue deve ser pago pelo empregador a seus trabalhadores. Desta forma existe uma
politica salarial minima que deve ser cumprida pelo empregador, porém nao existe
um teto maximo de salario a ser pago, ficando a critério de cada empresa
estabelecer a sua prépria politica salarial ou entdo seguir aquela que determina a
convengao.

Abaixo segue o relato de alguns trabalhadores sobre a forma em que seus
salarios sdo estabelecidos pelos empregadores, também, o que nos permite
visualizar a politica salarial adotada pelas empresas no que se refere ao pagamento

de comissoes.

Salario fixo do comércio mais comissdo de 1,5% sobre o total das vendas
(Vendedora de lojas de roupa de festas).

Salario fixo do comércio mais comissdes de 10 a 20% sobre o valor da
garantia estendida. O valor da garantia estendida pode variar de R$15,00 a
R$500,00 e em cima destes valores é aplicado o percentual, isso ira
depender do produto e do valor da garantia para ele (Vendedor de loja de
eletroeletrbnico).

Salario é fixo mais comissdo sobre a meta de faturamento da loja que neste
més estd em R$42.000,00. Se a gente ficar com 50% a 99% da meta
recebemos R$50,00 de comisséo, se chegarmos aos 100% recebemos
R$100,00, mas se a gente ultrapassa a meta recebemos R$250,00. O valor
gue recebemos € fixo, mas esta relacionado ao alcance da meta da loja
(Vendedor de loja de produtos alimenticios).

Salario fixo do comércio mais comissdo. Cada vendedora tem uma meta
mensal de R$20.000,00. Vendendo menos que este valor a comisséo € de
0,5%, quando ultrapassa este valor a comissdo passa a ser de 1,5% sobre
o total das vendas do més (Vendedora de loja de moda feminina).

Salario fixo do comércio mais comissdo. A comissdo comeca a ser paga a
partir do atingimento de 70% da meta estipulada, e tem um limite de 130%
do total da meta (Vendedor de empresa de alimentacéo).

O valor da comissédo depende do valor de cada peca que é vendida, tem
pecas que ddo mais dinheiro e outras menos. Existem também as metas de
fim de més, onde caso a empresa alcance o valor estipulado pelos donos
todas nés vendedoras ganhamos 3% sobre as vendas daquele periodo.
(Vendedora de loja de bazar).

Pagamento somente por comissdo no valor de 10%em cima do lucro que a
empresa tem com a venda de cada produto (exemplo: um sofé tem preco de
custo de 799,00, vendemos ele por 1.199,00, o vendedor ganha 10% em
cima do lucro que neste caso, seria de 400,00 e o vendedor ganharia 40,00)
(Vendedor de loja de moveis e eletrodomésticos).



84

Pode-se observar nos relatos acima uma variedade de formas em que, 0s
salarios podem ser estabelecidos pelos empresarios do comércio no que se refere
ao pagamento das comissoes, ora podem estar vinculados ao faturamento esperado
da empresa para o periodo, ora aplicado sobre o acréscimo de um servico ao
produto principal. Em outras situagdes as comissdes podem depender sobre do total
das vendas do vendedor, ou ainda podem ser calculadas de tal forma que exista um
teto maximo que o vendedor pode alcancar limitando assim seus ganhos no periodo.

Observa-se nos relatos dos trabalhadores ser uma pratica comum o
pagamento do salario como parte fixa, acrescido das comissdes que variam
conforme a politica salarial de cada uma das empresas. Existem inclusive como
apresentado em um dos relatos, empresas que remuneram somente por comissao,
e vale salientar que nesses casos o trabalhador tem garantido o salario minimo da
categoria quando o valor do somatério das suas comissdes seja inferior a este
altimo, no final do més.

De todos os relatos referentes aos critérios pelos quais o salario é
estabelecido pelos empregadores aos trabalhadores do comércio um depoimento de

uma vendedora de determinada empresa comercial chamou a atencao.

O salario era 0 minimo estipulado para o comércio, ou seja, no momento de
R$1054,00 bruto. A politica da empresa a respeito das comissfes é meio
confusa, pois nunca sei ao certo quanto receberei de comissdo em
determinado més e tampouco qual a porcentagem de comissdo em cima do
valor das minhas vendas (Vendedora de uma livraria).

A referida vendedora atuava na empresa no momento da entrevista faziam
dez meses e ndo tinha conhecimento sobre os critérios usados por aquela para o
calculo das comissBes. Afirmou, ainda, ter procurado a geréncia para
esclarecimento, mas até mesmo a gerente tinha declarado, segundo ela que achava
confuso o calculo. Pode-se imaginar a angustia e ansiedade que podem ser geradas
pela davida e incertezas de tal politica, bem como os conflitos que podem surgir no
ambiente de trabalho.

6.3.2 O atingimento da meta esta vinculado ao recebimento da remuneragéo variavel

Nesta categoria de analise buscou-se identificar se o pagamento da
remuneracao variavel esta atrelado ao atingimento de uma meta de mercado. Para
esta categoria tornou-se necessario desmembrar o atingimento da meta a nivel:

individual, coletivo, ou ambas.
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No nivel individual tivemos os seguintes depoimentos:

Tudo que vendo ganho uma comissdo (Vendedora de loja de roupa
feminina).

A meta € individual, a gente precisa se virar para ganhar um pouco mais no
final do més (Vendedor de loja de eletroeletronico).

A meta é individual, mas fica atrelada uma possibilidade de maiores ganhos
se a empresa bater a meta dela também (Vendedor de uma papelaria).

A loja tem uma meta, esta meta € dividida entre os vendedores, portanto
todos nés temos um valor “x” que deve ser vendido e é em cima deste valor
que é calculado o valor das comissdes (Vendedor de loja de méveis e
eletrodomésticos).

Meta € individual, ela é passada para os setores e desmembrada para o
pessoal, cada um possui um valor minimo que deve ser alcancado, também
ndo existe um limite maximo para vender (Vendedor de loja de
eletrodomésticos).

Aquilo que nés vendemos entra para nossa comissao, cada um faz o seu
lado. N&o temos nenhuma meta coletiva (Vendedor de loja de calgados).

Ao estabelecer metas individuais, pode-se cogitar que as empresas esperam
gue os trabalhadores se engajem na busca de um melhor desempenho. Por sua vez,
quanto mais o trabalhador vender mais ele ira ganhar e consequentemente o lucro
da empresa também serd maior. As seguintes declaragdes “a gente tem que se virar
para ganhar um pouco mais”; “tudo que eu vendo entra para minha comissao”;” aqui
cada um faz o seu lado”; “ndo tenho limites para vender’” expressam o carater
individualizado das metas estabelecidas para esses trabalhadores.

Em relacdo ao estabelecimento de metas coletivas, seguem abaixo algumas

declaracbes sobre como se estabelecem as mesmas.

A meta é coletiva e caso a loja bata a meta dela cada vendedor recebe
1,5% de comissdo sobre o faturamento da loja (Vendedora de loja de roupa
feminina).

A meta ja foi individualizada agora é coletiva. Se batermos a meta da loja
todos ganham, caso contrério ndo (Vendedora de loja de roupas de festa).

A loja possui uma meta coletiva que é repartida em 1,5% do faturamento
(Vendedor de loja de eletroeletrénico).

A meta é coletiva se alcangcarmos a meta o valor é dividido, entre os 3
funcionarios da loja (Vendedor de loja de produtos de alimentagao).

A meta é coletiva e todos da empresa se propdem a ajudar os colegas para
gue este objetivo seja alcancado (Empresa de comércio varejista).

Existe a meta de final de més, que todos somos incentivadas a vender mais
para ganharmos mais, mas a meta ndo € individual a meta é da loja
(Vendedora de loja de bazar).
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Ao determinar uma meta de mercado coletiva, pode-se considerar que a
empresa espera a cooperacao de seus trabalhadores por meio do engajamento em
conjunto para o alcance de um objetivo comum. Dessa forma aparecem
depoimentos como: “se batermos a meta da loja todos ganham, caso contrario nao”;
“todos na empresa se propdéem a ajudar ao colega para que o0 objetivo seja
alcangado”; “vender mais para ganharmos mais”; e “se alcangarmos a meta o valor
pode ser dividido entre os 3 vendedores”.

A seguir apresentam-se alguns exemplos da coexisténcia de metas coletivas

e individuais em algumas empresas comerciais na cidade do Rio Grande.

Vou dar o meu exemplo pessoal: eu tinha minha meta individual que gerava
em torno de R$44.000,00 em baixo movimento e de R$60.000,00 ou mais
em épocas escolares onde o movimento cresce consideravelmente. Porém,
tinhamos também a meta geral da loja, em torno de R$300.000,00 a
R$400.000,00 em baixa temporada e a R$700.000,00 em alta. A empresa
precisa bater a meta dela para que eu possa receber a minha também
(Vendedora de uma livraria).

A meta € mensal e individual e sim esta vinculada ao recebimento da
remuneracdo variavel. Existe uma meta coletiva anual que esté vinculada
ao pagamento de bdénus no final do ano (Vendedor de produtos de
alimentagéo).

A meta é individual, mas fica atrelada a uma possibilidade de maiores
ganhos se a empresa bater a meta dela também (Vendedor de uma
papelaria).

Existe uma meta coletiva que tem que ser batida antes. Sé depois o
vendedor comeca a receber a remuneracao variavel (Vendedor de loja
moveis e eletrodomésticos).

A meta é individual, embora tenhamos meta coletiva. Recebemos em cima
do que vendemos, porém a filial tem uma meta total, mesmo que a meta
nao seja alcancada o vendedor recebe sua comissdo em cima de sua venda
total (Vendedor de loja de méveis e eletroeletrdnicos).

Todo meu esfor¢o ganha resultados para mim sé depois da loja ter chegado
aos 27000 que é a meta dela. Entdo imagino que a meta em um primeiro
momento é coletiva e depois passa a ser individual, sem limite (Vendedora
loja de sapatos).

Existem metas individuais e coletivas. A coletiva é paga por meio do PLR de
6 em 6 meses e a individual € mensal (Vendedora de loja de conveniéncia).

No caso do estabelecimento concomitante de metas individuais e coletivas
pode-se cogitar que empresa procura comprometer, antes de mais nada, o0
trabalhador com o todo estabelecendo o resultado do coletivo acima do resultado
individual, e assim, subordinar o resultado individual ao esfor¢o coletivo.

Desta forma foi possivel notar que em grande parte dos casos identificados

por este estudo hd uma vinculagdo da remuneracdo varidvel ao atingimento de
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metas de mercado. Por sua vez, as metas podem aparecer na forma coletiva,

individual ou uma coexisténcia entre as duas.

6.3.3 Outro incentivo financeiro que néo esteja vinculado a metas de mercado

Com esta categoria de andlise buscou-se identificar praticas empresariais no
comércio que visam incentivos financeiros desvinculados de metas de mercado.
Essas praticas sdo mais comuns em outros ramos de atividade, principalmente na
industria. A seguir colocamos alguns exemplos de metas ndo relacionadas ao

mercado e praticadas pelas empresas comerciais em Rio Grande.

Sim recebo 10% a mais de salario no fixo, por assiduidade (Vendedor de
loja de departamento).

Existe na empresa um incentivo a assiduidade e pontualidade, caso o
funcionério ndo tenha faltas injustificadas e ndo se atrase nenhum dia do
més ganha o percentual devido da comissdo, caso contrario perde o
respectivo direito a comissao (Vendedor de equipamento industrial).

Nés temos o cliente oculto. Uma vez por més um “determinado” cliente faz
uma visita a loja e ele avalia o atendimento do vendedor, dependendo da
sua pontuacgéo, vocé acumula pontos que no final do ano pode ser trocado
por prémios como ventiladores, telefones, batedeiras, e coisas do tipo
(vendedor de loja de alimentacéo).

Vocé comeca o més com o IDTI (ndo lembro o que a sigla significa, mas era
0 modo deles nos avaliarem) com 100% e conforme o més vai passando
vocé vai perdendo pontos se fizer algo errado. Ou seja, bati meu ponto 1
minuto atrasada em determinado dia, me descontam pontos nha
pontualidade. Ele serve para descontar na comissao, ou seja, se meu IDTI
foi de 92%, eu irei receber naquele més 92% da minha comisséo
(Vendedora de uma livraria).

Eu recebo quebra de caixa (Caixa de uma loja departamentos).
Apresentou-se acima alguns incentivos financeiros desvinculados de metas

de mercado aplicados por algumas empresas comerciais na cidade do Rio Grande.
Observa-se 0 uso do incentivo de assiduidade e pontualidade, porém vinculando o
mesmo ao percentual de comissédo devida ao vendedor. Cabe salientar que esse
incentivo tem um impacto sobre as metas de mercado, pois nos casos citados o
trabalhador perde de receber um valor maior de comissdo, sendo “punido” por
auséncias ou atrasos ao trabalho.

E importante mencionar que quebras de caixa s&o incentivos desvinculados
de metas de mercado. Por sua vez, esta previsto ha convencao coletiva de trabalho
dos comerciarios sendo devido a todo trabalhador que executa a fungdo de caixa

operador o percentual igual a 8% do salario normativo da categoria, sempre que
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este suportar eventuais diferencas verificadas em seu caixa, conforme clausula

oitava da referida convencgéo.

6.3.4 Ac¢les préticas que o vendedor precisa fazer para alcancar a meta

Nesta categoria temos o objetivo de visualizar como os trabalhadores
comecam a incorporar as praticas de remuneracdo variavel, no que diz respeito as
suas acOes praticas, para o alcance da meta e consequentemente o recebimento
maior ou menor pelo esfor¢o para alcanca-la.

A seguir apresentam-se as principais agdes descritas pelos trabalhadores que
exercem tarefas de vendas na busca pelo atingimento da meta. Em um primeiro
momento apresentam-se os depoimentos classificados na Sub categoria: Foco no

cliente - Horas a mais

Horas a mais de trabalho, reunides, treinamentos, verificagdo de resultados
diarios, fazer projecdes (Vendedor de loja de departamento).

LigacBes para clientes, divulgar nas redes sociais. Na verdade recebo pelas
vendas e ndo pelo esforco para atingi-las (Vendedora de loja de roupa
feminina).

Eramos obrigados a mandar no minimo 300 e-mails por dia de divulgac&o,
fazer ligagbes divulgando algo novo ou alguma promog¢éo, tinhamos
também que entregar panfletos de determinas promocdes (Vendedora de
livraria).

Prospectar novos clientes, visitar maiores clientes, fazer horas a mais de
trabalho que ndo s&o remuneradas, Inclusive em minha CTPS esté anotado
gue meu trabalho é externo e ndo € sujeito a horario, conforme o art. 22 da
CLT. Ai tu ja viu! (Vendedor de produtos de alimentagéo).

Congquistar o cliente, quando isso acontece ele se torna fiel a ti e sempre te
procura. Uma das coisas que era comumente realizado era oferecer uma
venda casada (o cliente iria comprar tinta para impressora e a gente
oferecia folhas, por exemplo) mesmo que ele ndo pedisse ou que néao
precisasse naguele momento. Também tinhamos que fazer horas a mais de
trabalho, principalmente quando chegava material para separar e colocar
nas prateleiras. A empresa pagava as horas a mais, porém era tudo por fora
(Vendedor de papelaria).

Horas extras, principalmente no final de cada més, a empresa permitia
trocar as horas por folga ou dinheiro eu estava sempre disposta a fazer
horas a mais para garantir um valor a mais no final do més (Vendedora de
loja de bazar).

Bom atendimento e fidelizar o cliente, acabo ficando um tempo a mais na
loja também, embora eu ndo receba por isso, mas de vez em quando chega
algum cliente perto de fechar a loja e ai se a loja fechar ndo posso deixar o
cliente 14 sozinho, até porque eu vou ganhar a comissdo da venda
(Vendedor de loja de moveis e eletrodomésticos).



89

Eu faco bastante horas extra que ndo sdo pagas, mas eu me obrigo a fazer,
pois tenho que atender e fazer o trabalho interno, como ndo da tempo para
as duas coisas, eu deixo para fazer o trabalho interno depois do horario do
expediente, ou entdo chego antes da empresa abrir. Faco isso como forma
de planejamento futuro esperando que a empresa ira-me recompensar de
outra forma (Vendedora loja departamento).

Prestar um bom atendimento aos clientes para que eles voltem outras vezes
(vendedora loja de conveniéncia).

A seguir apresentam-se depoimentos relacionados as principais acdes dos
trabalhadores para o alcance de suas metas classificados na Sub categoria:

Treinamentos - comportamental

Muito treinamento e uma busca constante por aperfeicoamento. Oferecer
um servico adicional (Vendedor eletroeletronico).

Quando vocé entra na loja eles te passam uma série de orientagbes que
vocé precisa executar na hora da venda, tipo: dar “bom dia, boa tarde, boa
noite”, sorrir, perguntar o nome do cliente, saber para quem estéo
comprando o presente, etc. (Vendedor de uma loja de moveis e
eletrodomeésticos).

Treinamentos; Reunibes motivacionais todos os dias pela manha
Planejamento de vendas diario, Visitas e prospec¢do de novos clientes e
Contratos de exclusividade (Vendedor de produtos de alimentacéo).

Nés temos cursos de técnicas de vendas, treinamento com foco no produto
e também temos palestras motivacionais uma vez por més (Vendedora de
uma farmacia).

Observam-se nos relatos acima transcritos dos trabalhadores a necessidade
de fazer horas a mais no trabalho, ou de buscar um aperfeicoamento constante por
meio de treinamento ou cursos de capacitagdo, a “obrigacdo” de se fazer
determinadas atividades que ndo se consideram importantes, ou o fato de se
receber rendimentos pelas vendas e nao pelo esfor¢co para atingir os resultados.
Nesses casos, conseguimos enxergar as a¢des praticas para atingir um resultado, o
“‘envolvimento” real desses trabalhadores, que implica em muitos casos uma
dedicacdo praticamente “invisivel. Nesse sentido, as acdes praticas para alcancgar a
meta costumam superar, aquilo que se pode chamar de jornada normal de trabalho.
Em outras palavras fazer o “normal” e o “comum” nao ira ajudar o vendedor a obter
resultados que o beneficiem.

Existe uma maxima na area de venda que diz “se fizer sempre a mesma
coisa, tera sempre os mesmos resultados”. Assim, “se vocé ndo esta vendendo,
VvOcé precisa mudar suas estratégias rever seus conceitos; o que vocé pode fazer
que nao esta fazendo?“. “A responsabilidade € sua e tdo somente sua”. Esse é o

discurso que ecoa no amago do vendedor.
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6.3.5 Preferéncia do tipo de remuneracdo que vincula a remuneracdo ao

desempenho

Esta categoria de analise tem o proposito de observar em que medida o
trabalhador tem aderido a préticas de individualizacdo dos salérios.

Dividimos esta categoria em duas subcategorias conforme as respostas dos
entrevistados: (1. Preferéncia pela remuneracdo por desempenho; e, 2. N&o
preferéncia pela remuneracdo por desempenho) conforme a resposta do
entrevistado. Ao mesmo tempo buscamos os motivos de preferir ou nédo preferir este
tipo de remuneragao.

A seguir apresentam-se 0s principais relatos daqueles que afirmaram “preferir
a remuneracgao pelo desempenho” junto com os motivos de sua escolha, os quais
foram separados em dois grupos: a) Aumento da motivacéo pessoal; b) Premiacéo a
guem mais se esforga.

No que se refere preferir a remuneracao pelo desempenho devido a aspectos
relacionados com a motivacdo pessoal, temos 0s seguintes depoimentos dos

trabalhadores:

Sim, por que nos estimula a cada vez mais dar o nosso melhor (Vendedora
de loja de roupa de festas).

Eu prefiro porque faz com que eu queira sempre melhorar (Vendedor de
uma papelaria).

Eu prefiro o salario que vincula o desempenho, por que motiva (Vendedor
de uma loja de moéveis e eletrodomésticos).

Eu prefiro, pois isso me faz correr atrds, hoje eu sou motivada por causa
disso. Se eu ndo recebesse isso eu ndo faria nem a metade do que fago
hoje (Vendedora de uma loja de roupas femininas).

Sim, porque de alguma forma isso faz com que eu busque sempre um maior
comprometimento (Vendedora de uma loja de bazar).

Sim. Com o desempenho pessoal pode ser um meio de motivar os
colaboradores (Vendedor de loja de eletroeletrdnico).

Eu prefiro a remuneracéo por desempenho, pois dependo s6 de mim, para
alcancar meus objetivos (vendedora loja de conveniéncia).

By

Ja em relacdo a preferéncia do trabalhador pela remuneracdo pelo
desempenho associada ao motivo de premiagdo quem mais se esforgca apresentam-

se o0s principais depoimentos dos trabalhadores.

Eu prefiro porque dessa forma o funcionério que se dedica mais a empresa
€ valorizado e com isso se sente muito mais motivado a seguir em frente e
trabalhar da melhor forma possivel (Vendedora de uma livraria).
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Eu prefiro a remuneracdo que privilegia o desempenho, por que assim
guem trabalha mais ganha mais (Corretor de imoveis)

Sim, pois assim quem tem maior desempenho tem maiores ganhos
(Vendedora de loja de roupas femininas).

Sim. Pois depende apenas de si préprio, quem vende mais ganha mais
(Vendedor de veiculos).

Sim, pois desta forma eu consigo ver o resultado de meu trabalho
(Vendedora de loja de calgados).

Sim. Pois quanto mais vendo mais corro atrds do meu objetivo e mais
ganho por isso (Vendedora de loja de cama, mesa e banho).

Nos relatos acima transcritos sobre os motivos dos trabalhadores preferirem a
remuneracao pelo desempenho no que se refere ao aumento da motivagao pessoal
podemos destacar algumas expressfes que destacam tal interpretacdo como:
“‘motiva”, “comprometimento”, “sempre melhorar’, “sou motivada por causa disso”
“‘depende s6 de mim”.

Nos relatos sobre a preferéncia a remuneracao variavel associados ao motivo
de premiar quem mais se esforca podem-se destacar as seguintes expressoes
retiradas dos relatos dos trabalhadores: “mais ganho por isso”; “consigo ver o
resultado de meu trabalho”; “guem vende mais ganha mais”; “quem trabalha mais
ganha mais”; “quanto mais vendo mais corro atras do meu objetivo e mais ganho por
isso; “depende apenas de si préprio”; e “o funcionario que se dedica mais a empresa
€ valorizado”.

A seguir apresentamos os depoimentos dos trabalhadores que declaram néo

ter preferéncia pela remuneracéo por desempenho:

N&o. Na verdade acho que em muitas vezes nos esforcamos muito, mas
nem sempre alcancamos a meta, isso ndo deveria ser o principal, afinal
passamos muitas horas nos dedicando a empresa (Vendedora de loja de
roupa feminina).

Em parte, pois a partir do momento que este tipo de remuneracdo comecga a
ser constante ele entra no salario e quando néo se alcanca a meta pode ser
um pouco frustrante (Vendedora de loja de conveniéncia).

De alguma forma eu estabeleci meu custo de vida com o salario fixo, toda
remuneracgao variavel que recebo fica com um plus no meu salario, que me
possibilita adquirir determinado padrdo de vida. Se recebo remuneracao
variavel excelente, se ndo recebo o que acontece é que terei que esperar
mais para conseguir o que quero, mas nao faz falta para mim (Vendedor de
produtos de alimentac¢é&o).

N&o. Porque é muito inconstante (Vendedor de veiculos).
A partir dos relatos transcritos acima, podemos inferir que somente um

desses trabalhadores entrevistados se mostra realmente inconformado com a
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pratica de vincular o salério ao desempenho. Em contrapartida os outros trés fazem
um célculo econdmico de nado preferirem este tipo de remuneracdo por causa da
inconsisténcia dos ganhos, fazendo uma relacédo com o salario fixo.

Nessa categoria de analise observa-se, entdo, por meio dos depoimentos dos
trabalhadores da area de vendas uma predominancia da preferéncia pela
remuneracao que vincula ao desempenho, principalmente por meio da incorporagao
de conceitos empresarias relacionados a motivacdo, comprometimento e
envolvimento, na pratica desses trabalhadores no momento da busca pelo melhor

resultado.

6.3.6 Funcdes iguais e salarios diferentes

Com esta categoria de andlise buscou-se identificar como o trabalhador
entende o fato de um colega de trabalho, que desempenha a mesma funcéo que ele,
receba um salario maior ou menor do que o dele, jA que devido a remuneragao
variavel isso € bem comum de acontecer. O propdsito desta categoria € identificar a
percepcao do trabalhador a respeito da existéncia de diferengas econémicas entre
colegas. Para melhorar a interpretacdo dos resultados as respostas foram divididas
em duas subcategorias: 1. Percepcao positiva; 2. Percepc¢ao negativa.

Abaixo apresentam-se alguns depoimentos que expressam uma percepcao
positiva a respeito das diferencas salariais que sao resultados da aplicacdo da

remuneracao variavel.

Se foi maior é porque teve mais empenho, caso contrario ndo houve
preocupagdo em se manter no nivel dos demais (Vendedor de loja de
departamento).

Acredito que se o salario é maior € porque vocé foi mais dedicada e
responséavel (Vendedora de loja de roupa para festas).

Eu ndo vejo problemas, quem quiser se matar de trabalhar que se mate, eu
faco meu lado (Vendedor de loja de eletroeletrdnicos)
No meu caso a comissao se da conforme o meu desempenho do trabalho
se a pessoa ganha menos do que eu € porque ela esta trabalhando menos.
Tudo depende da ambigdo da pessoa se ela ganha menos do que eu é
porque nédo houve envolvimento (Corretor de imoveis).

Eu ndo acho que isso seja injusto. La na loja todas ganhamos o salério fixo
e se tu estiveres disposto a trabalhar iras receber um salario a mais ou nao.
Eu ja tive um sentimento de justica prépria, tipo, bem feito! Ficou fazendo
corpo mole. Parece que néo se atina (Vendedora de loja de roupa feminina).

Todos tém a oportunidade de vender e se destacar nas vendas tu s6 nao
vai te destacar se, tu ndo quiser. Todos trabalham a mesma quantidade de
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horas, o que vai variar é o teu desempenho. Eu acho que € bem feito! Tem
gente que fica se fazendo de bobo (Vendedor de papelaria).

Com o tempo a gente vai pegando os atalhos e acho justo, pois estamos
competindo ali na loja e s6 vai ganhar menos quem né&o quiser trabalhar e
todos podem ganhar o salario mais ou menos parecido (Vendedor de loja de
eletrodomésticos).

Cada um tem a mesma oportunidade para vender e é responsavel pelo seu
salario, sendo assim cada um que dé o seu melhor (Vendedora de loja de
calgados).

Isso se aplica ao desempenho né? Se todos trabalham a mesma
guantidade de horas, o que vai variar € o meu desempenho, se eu captar
mais clientes, atender melhor, tenho um “tin0” a mais para o negécio
certamente vou ganhar mais. Eu concordo com isso, acho justo, isso é
mérito da pessoa. Se alguém tem o desempenho melhor que a pessoa é
justo que ele ganhe mais (Vendedora de farmacia).

Se a pessoa que recebe mais tem maior desempenho eu acho justo, pois
isso pode ser usado como motivacéo para o funcionario querer permanecer
na empresa (Vendedora de loja de conveniéncia).

A seguir apresentam-se os relatos daqueles trabalhadores que expressam
uma percepgado negativa sobre as diferencas econdémicas entre os trabalhadores,

em funcéo de seu desempenho.

Injusto, se fazemos a mesma coisa teriamos que ganhar igual pela fungéo
gue exercemos, mas com a remuneragcdo variavel as vezes existem
diferencas (Vendedora de loja de cama, mesa e banho).

Acho injusto, pois quando todos fazem a mesma funcgdo o salario era para
ser igual, o que ndo acontece muitas vezes quando a remuneragdo é
variavel (Vendedora de loja de roupa feminina).

Quando se fala em comércio isso pode acontecer. Pode acontecer de um
determinado colega faz uma venda grande, que garante a meta dele.
Enquanto outro esta tendo dificuldades para alcancar a meta, e trabalha de
sol a sol e ndo consegue vender. Isso causa certa irritacio em quem se
acha “prejudicado” ou “injusticado” j& que um acha que trabalhou mais do
gue outro e recebeu um salario menor do que o dele (Vendedor de produtos

) de alimentac&o).

E importante assinalar, na analise desta categoria especifica, que a

remuneracao sera diferente somente no caso em que as metas sejam individuais ou
coexistam com metas coletivas, pois quando a meta € somente coletiva néo ira
haver diferencas salariais em funcdo da remuneragcdo variavel, uma vez que 0s
valores das comissdes serdo 0s mesmos para todos os trabalhadores.

Através dos relatos acima transcritos, observa-se um predominio da
percepcdo positiva a respeito das diferencas salariais que sado promovidas pela
remuneracdo variavel. Dessa forma, o trabalhador considera justo que alguém
receba mais ou menos do que ele, por considerar que o resultado é fruto do esforgo

individual de cada um fazendo assim com que 0sS mesmos nao consigam enxergar o
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préximo como igual e sim como alguém que: “ndo se dedicou o suficiente”, “que nao
teve ambicido”, “que nao tem tino”, “que ndo deu o seu melhor”, “que ndo se
responsabilizou o suficiente”, “que nao se dedicou”, etc. Contudo, alguns

depoimentos minoritarios também contestam esta percepcao positiva.

6.3.7 Desentendimento com colega de trabalho

Com esta categoria procurou-se identificar ocorréncia de conflitos que
pudessem ser resultado da aplicacdo da remuneracéo variavel, ja que trabalhador é
colocado em uma situagcdo de competicdo com seus colegas de trabalho pela
comissao na venda de produtos e/ou servicos.

Apresentam-se abaixo alguns depoimentos de casos relatados no campo de
pesquisa.

Comigo nunca aconteceu. Como falei ndo corro atrds de cliente, mas ja
presenciei colegas meus sairem no tapa por causa de uma venda
(Vendedor de eletroeletrdnico).

Como a meta é coletiva eu ja fiz queixa para minha chefe da minha colega,
gue nao fazia nada e eu estava me sobrecarregando. Ela ficou sem falar
comigo (Vendedor de loja de alimentacg&o).

No comércio isso é comum. Certa vez sai de férias e um colega ficou no
meu lugar. Ele bateu a meta dele (que seria a minha) e foi fazer
“propaganda” para o gerente. No outro més foi ele quem saiu de férias e eu
pude dar o troco (Vendedor de produtos de alimentacao).

Determinada vez fiz um orgcamento para um cliente e quando o cliente
voltou outro vendedor efetivou a venda no nome dele. S6 que a empresa
tem como saber quem fez o orgamento e eles conseguiram voltar atrds com
a comisséo (Vendedor de papelaria).

Uma vez fiz um orcamento de R$5000,00 para um cliente e quando o
cliente voltou o vendedor mais antigo fez um orgamento no nome dele. Que
incentivo que tu vai ter de prestar um bom atendimento, gastar tempo com
uma pessoa e depois vem um cara e “‘rouba” a tua venda?”’(Vendedor de
loja de eletrodomésticos).

Durante muitas vezes fui & vendedora que mais vendeu na loja, diversas
vezes fiquei em primeiro lugar e alguns colegas se incomodavam com isso
(Vendedora de loja de calgados).

A andlise desta categoria permite inferir algumas consideracdes importantes

gue surgem dos relatos proporcionados pelos trabalhadores. Ao realizar a pergunta

aos entrevistados a mesma foi feita da seguinte forma: “Vocé ja teve algum

desentendimento com algum colega de trabalho?” Se sim qual o motivo?
Observa-se pelas respostas acima transcritas acima mencionados que todos

os desentendimentos expressos fazem referéncia a relagdo de competitividade
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gerada pela remuneracdo variavel. Independente de a meta ser coletiva ou individual
séo relatados conflitos, porque alguém se sente sobrecarregado (quando a meta é
coletiva) e entende que algum colega, na sua apreciagao, esta fazendo “corpo mole”
ou ainda quando alguém se sente prejudicado (quando a meta é individual) e a
competicdo leva a que um colega tire uma vantagem sobre ele, usando a expressao
de um dos entrevistados “aparece um colega e rouba tua venda”. De qualquer uma
das formas a emergéncia desses conflitos estaria motivada pela competicdo que é
gerada a partir da remuneracgao variavel, o que acaba indo em sentido contrario a

cooperacao entre os trabalhadores.

6.3.8 Acdes da empresa com quem atinge ou néo atinge a meta

Com esta categoria de analise busca-se captar a percepcdo dos
trabalhadores quanto as acdes das empresas em relagéo ao atingimento ou ndo das
metas de mercado estipuladas para cada trabalhador. Vale lembrar, novamente, que
esta categoria é valida somente para aqueles vendedores que recebem comisséo e
gue tenham metas individuais ou em coexisténcia a metas coletivas de recebimento
da remuneracao variavel.

Vejamos algumas respostas de trabalhadores sobre o assunto:

Como mencionei antes acho acdes justas, uma vez que a propria empresa
oferece um programa de desenvolvimento interno. Vocé é o responsavel por
desenvolver suas competéncias. Caso vocé ndo queira ou ndo consiga, a
empresa ird tomar as decisfes cabiveis (Vendedor de uma loja de méveis e
eletrodomésticos).

Se durante 3 meses o funcionério ndo bater as metas individuais ele é
demitido, porém se a empresa estiver batendo as metas dela existe uma
certa tolerancia com o funcionéario (Vendedora de farmécia).

Um colega foi sobrecarregado de trabalho extra com a promessa de que
qgquando a loja nova no shopping fosse aberta ele seria promovido a
Subgerente. Ele trabalhou de forma ardua por quatro meses acreditando
nessa promessa e assim que a loja nova abriu a promessa nao foi
cumprida. Ele continua trabalhando como vendedor, s6 que agora
extremamente desmotivado (Vendedora de livraria).

Os resultados sdo usados para diferentes acbes. Ja vi 0 supervisor e/ou
gerente sair na rota com o vendedor para observar seu trabalho e dar
orientacdes. As pessoas que se destacam em seus resultados recebem
prioridades para promoc¢fes, desde que estejam dentro de um perfil para o
cargo pretendido. E ja vi pessoas serem demitidas por causa de seu
suposto “mau desempenho (Vendedor de produtos de alimentacéo).

Os resultados individuais s@o considerados para certas decisdes. Existe
uma planilha de acompanhamento das metas que os gerentes controlam e
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sabem exatamente quem produz e quem n&o produz. Eles chamam as
pessoas para conversar uma vez. E como se dessem uma segunda chance.
As vezes a pessoa aproveita em outras infelizmente ela € demitida mais
tarde (Vendedora de loja de cama, mesa e banho).

Quem vende mais é promovido, e aquele que em 2 ou 3 meses nédo bate a
meta dele é demitido. Todos sabem disso. Até agora acho justo todas as
acOes que foram tomadas (Vendedora de farméacia).

A remuneragdo variavel vinculada a metas de mercado, exigindo do
trabalhador, como ja vimos neste estudo, um comprometimento pessoal com o seu
resultado coloca aquele em uma situacdo de instabilidade laboral. Nesse sentido,
quando o seu desempenho for aquém daquele que a empresa estipulou como meta
a ser alcancada, a manutencdo do seu emprego pode ser ameacada, como
podemos identificar em alguns relatos acima.

Promocbes e promessas de promoc¢des também sdo implementadas, em
alguns casos, para aumentar o comprometimento do trabalhador. Isso leva ele a
aceitar maiores responsabilidades por se sentir - ou ter a esperanca de ser -
valorizado pela empresa em relacdo ao seu bom desempenho, que como vimos no
caso transcrito acima, nem sempre se cumpre.

Nos casos relatados acima, tanto a ameaca de demissdo, quanto a
possibilidade de promocéao, levam o trabalhador a procura ter um desempenho que
garanta a manutencdo do seu emprego e ao mesmo tempo possa oferecer uma
situacdo de trabalho mais favoravel na empresa.

Assim o0s empregadores tendem a responsabilizar cada vez mais o0s
trabalhadores, difundindo a ideia de que todas as ac¢des praticadas pela empresa
sao justas — a palavra “justa (0)” aparece nas falas dos entrevistados - pois seriam
resultantes, nessa visdo, do esforco individual de cada um, sendo apenas
consequéncia do seu bom ou mau desempenho. Tem-se aqui aquilo que a
socidloga francesa Daniele Linhart, menciona em seus estudos sobre a
individualizacdo dos salarios que € o surgimento de uma nova moral no trabalho,
gue abrange um sistema de valores que se coloca em termos de exigéncias de

justica social e valorizagcado do mérito individual.

6.3.9 Participacdo e/ou responsabilidade com o colega para o atingimento da meta

Com esta categoria de analise se prop6s identificar quais seriam as principais

acOes dos trabalhadores em relacdo a colaborar ou ndo com o seu colega de
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trabalho para que este alcance também a meta que lhe é colocada. Para esta
analise criamos duas subcategorias: acoes competitivas e acdes colaborativas.
Desta feita apresentaremos a seguir 0s principais relatos relacionados com a

subcategoria de acfes competitivas.

Eu nao tenho responsabilidade nenhuma com ninguém e vice e versa. Nem
guero. Isso aqui € uma “selva”. Cada um por si. Aqui ndo tem essa de dar
uma de “bom samaritano. Como nao temos meta, tudo que a gente vende
entra no calculo da comissdo, ndo temos motivos para sermos solidarios
com ninguém (Vendedor de uma loja de eletroeletrénicos).

Estamos competindo ali na loja e s6 vai ganhar menos quem nao quiser
trabalhar e todos podem ganhar o salario mais ou menos parecido
(Vendedor de loja de moveis e eletrodomeésticos).

N&o tenho responsabilidade nenhuma, pois depende dele mesmo
(Vendedor de loja de méveis e eletrodomésticos).

Ja trabalhei com muito gente “boa”, mas ja trabalhei com muita gente “ma”
gue puxavam o tapete sem do ou piedade. Hoje eu ndo tenho uma opinido
formada sobre isso. Eu tento fazer o meu trabalho sozinho meio que sem
depender de ninguém (Vendedor de loja de eletrodomésticos).

Cada um tem a mesma oportunidade para vender e é responsavel pelo seu
salario, sendo assim cada um que dé o seu melhor (Vendedor de veiculo).

Tais respostas s&do provenientes em sua maioria de trabalhadores que
recebem comisséo e que ndo dependem exclusivamente do alcance de uma meta
coletiva. E possivel identificar nos depoimentos acima uma clara desvinculacdo do
trabalho em equipe ou solidario, uma vez que frases como: “‘cada um por si’;
“‘depende dele mesmo”; “cada um que dé o seu melhor”; “tento fazer meu trabalho
sozinho”; “estamos competindo” expressam um baixo o espirito de colaboracéo e
fazem depender os resultados positivos do esforco de cada um.

A seguir apresentam-se as principais respostas daqueles que se expressam
de forma colaborativa no auxilio aos colegas para o atingimento de suas metas
individuais.

Ressalta-se que, nesta andlise, somente se consideram as acoes
colaborativas voluntarias por parte dos trabalhadores, e ndo ha agdes
vinculadas a metas coletivas.

Eu sempre que possivel incentivo meus colegas, mas eles tém que tentar
muitos nem tentam (Vendedora de loja de sapatos).

Eu trabalho com uma galera gente fina, quem ja esta com a meta batida fica
para trds, no estoque, e deixa a frente livre para quem ainda ndo tenha
batido a meta (Vendedora de farmacia).

Tento motivar meus colegas e mostrar meios que podem ser utilizados para
atingir suas metas, busco relatar as minhas experiéncias que deram certo
(Vendedora de loja de conveniéncia).
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Sempre que um cliente retorna procurando um determinado vendedor, caso
ele nado esteja, fizemos a venda pra ele e assim contribuimos uns para com
a meta dos outros (Vendedor de uma loja de eletrodomésticos).

Eu e algumas colegas sempre acompanhamos a meta uma da outra. A
gente sempre vé como estamos indo e buscamos estar sempre mais ou
menos iguais. No final do prazo da meta, que vai do dia 20 de um més ao
dia 19 do préximo, se alguma de nés ainda nao tenha alcancado sua meta
pessoal e as outras sim, comecamos todas a vender para ajudar a outra a
bater sua meta também. Mas claro, sem o conhecimento da gerencia
(Vendedora de livraria).

Somos uma equipe de 5 vendedores, o0 supervisor recebe comisséo sobre o
atingimento da meta da equipe. Se a equipe ndo bate a meta o supervisor
ndo recebe a comissao. Por isso as vezes alguém que ja bateu sua meta
individual precisa vender um pouco mais para compensar a venda daqueles
gue nao alcancaram suas metas, com o objetivo de fazer com que o
supervisor bata a meta da equipe (Vendedor de produtos de alimentacéo).

A andlise desta categoria permite observar que as ac¢les colaborativas,
acontecem muitas vezes sem o0 conhecimento da geréncia, como foi possivel
identificar no relato de uma entrevistada. Essas ac¢fes sinalizam um certo
entendimento, dentre os trabalhadores, sobre a solidariedade de classe por meio de
praticas que beneficiem a todos. O coletivo continua fazendo sentido, mesmo que o
individuo seja colocado em competicdo com seu colega de trabalho, como podemos
destacar nas seguintes falas dos entrevistados: “eu incentivo meus colegas”; “o
pessoal deixa a frente livre para quem ainda n&o bateu a meta”; “busco relatar as
minhas experiéncias que deram certo”; “fazemos a venda para ele”; “todas vendem
para ajudar a outra a bater a meta também” e “vendemos um pouco a mais para

compensar a venda daqueles que ndo atingiram a meta”.

6.3.10 A preferéncia da remuneracdo variavel individual ou outras formas mais

coletivas de remuneracéo variavel

Com esta categoria buscou-se identificar a preferéncia, por parte dos
trabalhadores do comércio, por acdes de individualizacdo dos salarios ou por formas
mais coletivas de remuneracdo variavel usando como exemplo a Participacdo nos
Lucros e Resultados (PLR). Desta feita foram criadas duas subcategorias de analise:
preferéncia pelo PLR e preferéncia pela remuneracao pelo desempenho.

Apresentaremos a seguir a subcategoria: Preferéncia pelo PLR. Como
poderemos identificar através dos relatos abaixo, fica claro que para alguns
trabalhadores a preferéncia pelo PLR ¢é feita através de um calculo racional, com o

objetivo de obter uma melhor condigéo salarial.
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Eu creio que a participacdo nos lucros daria uma grana maior se comparada
a comissdo mensal (Vendedora de loja de roupa feminina).

Eu iria preferir a participacdo nos lucros, pois assim poderia me organizar
melhor financeiramente sabendo que ganharia algum dinheiro extra no final
do ano (Vendedora de loja de roupas femininas).

Se fosse para escolher acho que a participacao dos lucros seria melhor,
uma vez que a empresa ganhando mais eu acabo ganhando mais também
(Vendedor de veiculos).

De todos os entrevistados somente os dois relatos abaixo s&o realmente
condizentes com a intencdo original da participacdo nos lucros, que na sua origem
serviria para incrementar a produtividade da empresa, por meio da distribuicdo dos
lucros daquela, com todos os trabalhadores que colaboram para isso, e dessa

forma, também serviria como incentivo a coletividade.

Eu prefiro a participagdo nos lucros. Como somos uma equipe € melhor
integrar todos por meio de um comprometimento coletivo. Acho que a
competitividade nunca é saudavel para os relacionamentos (Vendedora de
uma loja de roupas para festa).

Eu prefiro o PLR, pois assim a equipe toda poderia ser motivada e uns
motivariam os outros. Além disso todos receberiam a mesma coisa e néao
geraria conflito entre os funcionarios (Vendedora de loja de conveniéncia).

Destacamos a seguir os relatos da subcategoria: preferéncia pela
remuneracdo pelo desempenho. E possivel identificar, da mesma forma que em
outras partes deste estudo, a incorporacao por parte do trabalhador do discurso
empresarial da remuneracdo variavel. Como pode-se observar nos depoimentos

abaixo:

Eu iria preferir a remuneragdo por desempenho, prefiro que a meta seja
individualizada, acho que me desenvolvo mais no trabalho (Vendedora de
loja de roupas femininas).

Eu prefiro a remuneracgéo pelo desempenho, pois assim cada um faz o seu
e nao depende de ninguém. Na participac@o dos lucros, temos que esperar
gue a empresa partiihe seus ganhos e ndo vai ser na proporcdo da
contribuicdo de cada um para o resultado alcancado (Vendedor de
eletroeletrénico).

Eu prefiro o desempenho porque é individual, irhd depender somente do meu
esforgo, e assim eu vou vender mais (Vendedor de loja de alimenta¢&o).

Eu iria preferir a remuneracdo por desempenho, porque depende
exclusivamente do meu desempenho, pois assim teria certeza que ganharia
minha comisséo (vendedora de loja de roupas).

Prefiro a remuneragdo por desempenho, pois depende somente de mim
(vendedor de produtos de alimentacao).

A remuneracdo por desempenho, pois ganhamos sempre, a PLR nem
sempre a gente pode ganhar (Vendedora de loja de calcados).

Pelo desempenho, pois mostra a sua capacidade e o limite que se pode
alcancar (Vendedor de veiculos).
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Ao final desta secdo pode-se observar uma maior adesdo dos trabalhadores
do comércio da cidade do Rio Grande as préticas de individualizacdo dos salarios

guando comparado a a¢des mais coletivas de remuneracao.
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7 INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Como mencionado no inicio desta dissertacédo, o objeto de investigacao deste
estudo foram os trabalhadores do comércio na cidade do Rio Grande, e 0 objetivo
geral foi analisar a aderéncia/resisténcia do trabalhador as novas técnicas de gestéo
relacionadas as flexibilidade salarial, propostas pela remuneracdo variavel. A
escolha dos trabalhadores do comércio se deu pelo uso sistematico da remuneragao
variavel para essa categoria de trabalhadores. Nesse sentido, apresentam-se a
seguir as principais reflexdes propostas por este estudo, a partir do levantamento de
dados junto aos pesquisados.

Como vimos existe a possibilidade de diferencas salariais previstas pelo
sindicato dos comerciarios da cidade do Rio Grande, na convencdo coletiva da
categoria. Estas diferencas estdo diretamente ligadas as politicas salariais das
empresas, do setor de comércio riograndino, que pagam salarios fixos e oferecem a
possibilidade do acréscimo ao salario fixo por meio das “comissdes”. Por sua vez,
existem empresas que remuneram seus empregados somente através de
comissdes. Aqui vale lembrar que a legislagéo trabalhista prevé, para este tipo de
remuneracao, a garantia do pagamento do salario minimo (neste caso da categoria)
toda a vez que o salério do trabalhador comissionado néo alcancar o seu valor.

Em termos monetarios o valor do salario fixo do comércio era, até 31 de
janeiro de 2016, de R$1054,00 (hum mil e cinquenta e quatro reais) e para quem
recebia parcela variavel ou totalmente variavel o valor do salario era de R$1203,67
(mil duzentos e trés reais e sessenta e sete centavos).

Existe uma pratica no comércio em geral, da cidade do Rio Grande, do que se
conhece, na linguagem coloquial, como pagamento “por fora”, que consiste em
pagar o salario fixo previsto para a categoria laboral e devidamente registrado na
CTPS enquanto as comissfes sdo pagas sem um registro formal. Através deste
estudo foi possivel identificar tais praticas, sendo utilizadas pelos empregadores e
aceitas de alguma forma pelos trabalhadores e pelo sindicato que os representa.

No campo de pesquisa foi recorrente nos depararmos com situacées em que
os trabalhadores “ganhavam” comissédo, mas os respectivos valores eram pagos “por
fora” evidenciando estratégias empresariais para desonerar a folha de pagamento.

Dessa forma, a empresa aparece pagando salario fixo para seus trabalhadores,
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embora ndo seja bem isso 0 que acontece, e se esquivando assim da normativa
legal.

Ao aceitar tal pratica gerencial o trabalhador se percebe como levando
vantagens, uma vez que esse valor nado € “tributado”, “ndo tem desconto”, ou “é um
valor limpo”. Contudo essa pratica gerencial pode ser vista também como uma forma
de precarizacdo do trabalhador vendedor, visto que este perde direitos econdmicos
e sociais, na medida em que todos os célculos de férias, 13° salario, os depdsitos do
FGTS, auxilio saude ou acidentario, bem como as verbas rescisorias ndo irdo
contemplar os valores recebidos “por fora”. Ainda cabe salientar que o vendedor que
recebe comissdo como parte de seu salario, também faz jus aos valores
correspondentes ao Descanso Semanal Remunerado (DSR) que é acrescido a sua
remuneracao total. Estes valores, justamente sdo os que os “comissionados por
fora” acabam também por ndo receberem.

No que se refere ao salario variavel, em parte ou em sua totalidade, pago pelo
comércio na cidade do Rio Grande um ponto que merece ser destacado € sobre o
curso de formacdo que o proprio sindicato coloca como requisito para habilitar o
vendedor a receber comissoes.

Na convencdo coletiva de trabalho dos comerciarios, da cidade do Rio
Grande, aparece uma exigéncia de um curso que habilitaria o trabalhador a receber
o salario minimo da categoria para quem recebe comisséo, que como vimos, até 31
de janeiro de 2016 era de R$1203,67, ou seja, caso 0 vendedor queira se habilitar a
receber tal valor teria que fazer um curso de 160 horas e muito provavelmente teria
que pagar por ele.

Além disso, a entidade responsavel por oferecer o curso, segundo o proprio
acordo coletivo € o SENAC. Dessa forma ao entrar em contato com a referida
entidade na unidade em Rio Grande, ndo foi possivel levantar nenhuma informacéao
sobre o referido curso, isso se deu por meio da nao oferta desse curso e do
desconhecimento da existéncia dele por parte dos atendentes ha pelo menos trés
anos. Na convencao coletiva dos comerciarios de Porto Alegre, por exemplo, ndo ha
a obrigatoriedade e nem faz mencdo a esse curso. Basta o trabalhador receber
comissao que ele faz jus ao respectivo salario.

Dessa forma, muitas empresas acabam pagando o valor de R$1054,00, como
padrdo de salario do comércio, independente da forma de remuneragédo (fixa ou

variavel), uma vez que a exigéncia de um salario minimo de maior valor, a partir da
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realizacdo de um curso de capacitacéo, torna-se impossivel de ser feita, por fatores
que fogem a vontade do trabalhador.

Da mesma forma, outro ponto que merece destaque € a auséncia na
convencao coletiva de trabalho de percentuais ou formas de célculo das comissdes
por parte dos empregadores. Na convencdo do sindicato de Porto Alegre, por
exemplo, foi estabelecida uma clausula de “lrredutibilidade das comissdes”,
impedindo, que o empregador reduza o valor dos percentuais de comissao em
qualquer més do ano: ou no caso de haver dificuldades de estabelecer um valor
anico, aquele pode ser substituido por uma tabela de comissoes.

Até este momento de andlise, pode-se concluir que a intervenc¢ao do sindicato
dos comerciarios da cidade do Rio Grande, nas negociacfes das condicfes de
trabalho, tem uma baixa expressividade o que faz com os empregadores contornem
certas situacdes conforme seus interesses seja por meio do pagamento por fora, ou
ainda pagando o valor do salario fixo mais baixo para quem recebe comissao.

As entrevistas realizadas com os trabalhadores do comércio sobre a pratica
da remuneracdo varidvel nos proporcionaram uma excelente base para nossa
andlise.

Para apresentar os resultados levantados no campo do de pesquisa, vamos
dividir os assuntos conforme as dimensfes de andlise destacadas por Linhart em
seu estudo sobre remuneracao variavel realizado na Franca, tendo como objeto de
investigacdo 20 empresas ainda no ano de 1993. Cabe aqui ressaltar que esse
estudo buscou a visdo do trabalhador sobre as praticas de remuneracao viariavel,
nao foram pesquisados representantes dos empregadores, portanto as dimensoes
apresentadas consideram somente a visdo do trabalhador e do sindicato que os
representa.

Dimensdo 1. Um estudo geral da politica salarial da empresa e suas
ferramentas (tipos de remuneracdo: fixa ou variavel; individual e/ou coletiva, critérios
para o estabelecimento do salario)

Existe uma negociacao coletiva que prevé o pagamento de um saléario minimo
para o trabalhador. Cada empresa pode estabelecer sua politica salarial desde que
cumpra com o minimo estabelecido pela convencédo. Neste estudo, observamos o
uso frequente do salario minimo da categoria como parcela fixa acrescido de

percentuais de “comissao”, ora vinculados a metas coletivas, ora vinculados ao
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desempenho individual, ou ainda uma relagao salarial contemplando metas coletivas
e individuais.

Os critérios para determinacdo da remuneracao variavel, pelos empregadores
sdo os mais diversos, pode aparecer tanto vinculado a venda de servicos, ao
faturamento da loja, ao lucro de cada produto, quanto ao volume de venda, entre
outras.

Dimenséo 2. Um estudo sobre o impacto da politica salarial no trabalhador:
(visdo do trabalhador na relacao trabalho x esfor¢o x salario, acées individuais e/ou
coletivas, desentendimentos e conflitos gerados).

Ao analisarmos o impacto para o trabalhador de uma politica salarial
vinculada a remuneracdao variavel alguns pontos merecem destaque.

Em primeiro lugar os resultados da pesquisa nos mostram, através dos
depoimentos de muitos trabalhadores, a¢cfes préaticas que cada vendedor precisa
fazer para alcancar a meta proposta. Uma que chamou bastante a atencdo € o do
trabalho excedente, isto €, mais horas dedicadas ao trabalho que nédo séo
remuneradas. A necessidade de atingir a meta obriga os vendedores a aumentar
sua jornada de trabalho, quer seja diminuindo o horario do almoco, ou abrindo mao
de folgas, ou simplesmente chegando mais cedo ao trabalho, ou ficando até depois
do horario de saida. Estas acdes so séo praticadas porque o vendedor “corre atras”,
para usar uma expressao cunhada de suas proprias falas.

Em segundo lugar, o vendedor acaba incorporando praticas de remuneragao
variavel entendendo como justo, na maioria dos casos, que um colega que realiza a
mesma atividade que ele receba menos, uma vez que alguém nao se “empenhou” o
bastante. Como declarou uma entrevistada: “foi bem feito”; se referindo a uma
colega que recebeu uma comissao baixa em determinado més.

Em terceiro lugar, podemos destacar, também como impacto do uso da
remuneracao variavel para os trabalhadores, os conflitos que emergem quando a
empresa coloca metas individuais entre os vendedores. Um caso extremo para
caracterizar essa condicdo € a violéncia fisica, onde os trabalhadores, devido a
competicdo por uma comissdo chegam a se agredir uns aos outros, conforme relato
de um dos entrevistados.

Em um quarto momento, no caso de acglOes colaborativas, elas acontecem
sobretudo como resultado das metas coletivas que muitas empresas estabelecem

para seus trabalhadores. Porém mesmo com metas coletivas que estimulam a
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cooperacao, existem relatos por parte dos entrevistados de colegas que fazem
“corpo mole” e sdo “denunciados” a geréncia para que ela tome uma decisdo sobre
aguele, que na visdo dos demais, nado esta se “dedicando”.

Ao estabelecer metas individuais para cada trabalhador, a logica seria colocar
aquele em competicdo com seu colega, porém muitas a¢fes colaborativas, sédo
realizadas sem o conhecimento da geréncia ou da empresa e de maneira informal,
passando despercebidas em muitos casos. Conforme o relato de uma das
entrevistadas “todas comegamos a vender para ajudar na meta da colega, mas claro
sem o gerente saber”.

Dimensdo 3. Um balanco geral da politica salarial da empresa: as
consequéncias nao previstas da remuneracao variavel para o trabalhador e para a
empresa.

Quando se trata de remuneracao variavel existe sempre a possibilidade de
obtencdo de maiores ou menores rendimentos conforme o desempenho do
trabalhador, individual ou grupalmente. Desta forma, a propria inconstancia dos
valores recebidos é fonte de incertezas e duvidas, o que leva alguns trabalhadores
(ainda que minoritarios) a afirmarem que preferem ndo participar de politicas de
remuneracao variavel.

Quando o trabalhador incorpora os valores das comissdes no seu custo de
vida, todo més ele se vé pressionado a alcancar sua meta, poiS 0S recursos
provenientes de suas vendas futuras passam a ser contabilizados para contemplar o
orcamento pessoal ou familiar.

Ja no que se refere as empresas, a remuneracao por desempenho pode fazer
aumentar ou diminuir oS custos variaveis, uma vez que o0s salarios serdo alterados
conforme o resultado do trabalhador, o que pode vir a ocasionar dificuldades de
mensurar e fazer projecdes de custos com os salarios.

Uma outra consequéncia nao prevista e importante € o fato do trabalhador
acreditar que a remuneracdo variavel depende somente de seu desempenho ou
comprometimento. Existem contingéncias que ora facilitam e impulsionam as vendas
e ora podem ser barreiras para que elas se concretizem. Atualmente, o Brasil passa
por um periodo de recessédo econdmica e a cidade do Rio Grande especificamente
apresenta uma reducdo das obras do Polo Naval, apos o término das construcdes
das plataformas maritimas em 2014, o que fez aumentar o numero de

desempregados na cidade, afetando o poder aquisitivo da populacéo. Desta forma, a
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remuneracao variavel se mostra como uma politica salarial que tendera a funcionar
melhor em momentos de crescimento econémico.

Ao final desta secdo, sobre a interpretacdo dos resultados, além de
apresentar a remuneracdo variavel com politica de gestdo, e de que forma os
trabalhadores aderem a tal politica, também mostra-se que a remuneragéo variavel
apresenta ambivaléncia podendo gerar tanto conflitos como cooperacdo entre os
trabalhadores, ndo sendo uma via de mao Unica que leve a resultados somente em

uma direcao.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Nos momentos iniciais desta pesquisa pensou-se como objeto de estudo o
uso da politica de remuneracao variavel no Polo Naval na cidade do Rio Grande.
Porém no inicio de 2014 teve-se a noticia, que a empresa do polo que mantinha um
plano de remuneragdo variavel, que era denominado “Programa de Incentivo a
Produtividade” havia encerrado seus projetos e ndo operaria mais na construcao de
plataformas sendo dada como encerradas suas atividades. Por esse motivo, foi
direcionado o objeto de investigacdo para os trabalhadores do comércio da cidade
do Rio Grande.

Nas leituras que comecaram a ser feitas para construcdo da base teorica,
ainda do projeto de qualificacdo, uma pesquisa da sociologa francesa Danielle
Linhart, foi de grande utilidade para o direcionamento do estudo que estava sendo
construido, uma vez que as categorias de analise, criadas pela autora, acabaram
por ser a base de orientacdo conceitual, para a criacdo do roteiro de entrevista e
posteriormente para a analise e interpretacdo dos dados da pesquisa.

Para iniciar a construcdo da base conceitual do tema deste, isto €, a
remuneracao variavel, buscou-se primeiramente trazer a base legal em que se
estabelecem atualmente as rela¢des salariais no pais, através da Consolidagcédo das
Leis Trabalhistas e da Constituicdo Brasileira. Isso se fez necessério para ingressar
no contexto no qual se inseria a problematica da pesquisa. Feita essa
contextualizacdo juridica apresentou-se um resgate histérico de como era vista a
questdo do salario na economia classica, através dos economistas classico, Adam
Smith, David Ricardo e Jonh Stuart Mill, bem como da sociologia classica de Karl
Marx e Max Weber, consultando as obras originais dos autores supracitados
publicadas entre o final do século XVIII e o inicio do século XX. Dessa forma, se
apresentam as ideias desses autores em um periodo anterior as leis de protecéo ao
trabalhador, que vieram a surgir somente nas primeiras décadas do século XX.
Esses estudos expressam como o salario assumiria a forma de mercadoria, definido
conforme a demanda e oferta de mao de obra. Estes conceitos apareceram tanto
nos escritos de Adam Smith, quanto de Karl Marx, bem como o conceito de salario
de subsisténcia, o qual era definido por meio do valor dos bens necessérios a

sobrevivéncia do trabalhador. Contudo, precisa-se destacar que na analise de Marx
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o valor da forca de trabalho estd atrelado a producdo de mais-valia absoluta e
relativa, variando inversamente.

Através dessas vertentes tedricas, buscou-se trazer os principais conceitos,
interpretacdes, semelhancas e diferencas sobre a questdo do salario no inicio e no
desenvolvimento da revolug&o industrial.

A seguir, optou-se por mostrar a pratica do salario pelas empresas no
decorrer do capitalismo, durante o século XX, e para tanto, apresentou-se a visao de
Taylor e Ford, na condicdo de pioneiros da administracdo. Posteriormente, foi
apresentada a pratica do salario no periodo pés-fordista, sobretudo no Toyotismo,
bem como a visdo da geréncia moderna sobre a sua evolugédo. A base conceitual
teve seguimento por meio das categorias de engajamento, subjetivo, capital
humano, presentes nas visdes gerenciais contemporaneas, bem como a visao critica
da sociologia contemporanea, sobre as mudancgas na organizacao do trabalho e nas
formas de remuneracdo na atualidade. Ainda apresentaram-se algumas pesquisas
realizadas na area de administracdo no Brasil, sobretudo estudos com gerentes,
sobre o impacto que o uso da remuneracao variavel causaria na motivacdo e no
desempenho do trabalhador.

Para contrapor os estudos da administracdo, apresentou-se uma analise da
perspectiva socioldgica trazendo o estudo feito por Linhart, na Franca, sobre as
condi¢cBes de individualizacdo salarial e o impacto no trabalhador. Para a autora, as
empresas modernas querem individuos em que elas possam confiar, e para isso
buscam criar um ambiente onde exista uma relagdo muatua de confianga, onde essa
relacdo atenda tanto o0s objetivos empresariais quanto os individuais. Assim
expressdes como “justica” e “valorizagao do mérito” aparecem nos depoimentos dos
entrevistados nesse estudo.

Para este estudo, tinha-se como objetivo geral analisar a
aderéncia/resisténcia do trabalhador as novas técnicas de gestdo relacionadas a
flexibilidade salarial, propostas com a remuneragdo variavel, em empresas
comerciais na cidade do Rio Grande. Para alcancar este objetivo geral
apresentaram-se 0s seguintes objetivos especificos: a) identificar como o sindicato
da categoria profissional negociava as questdes de salario com os empregadores; b)
identificar as principais praticas de remuneracdo variavel/ou de individualizacdo na
cidade do Rio Grande no setor de comércio; c) avaliar como os trabalhadores

incorporavam as praticas de remuneracao variavel; d) verificar o impacto do uso da
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flexibilidade salarial nas relagcbes interpessoais e profissionais; e) verificar se 0s
trabalhadores realizavam ag¢des mais concorrenciais ou mais cooperativas entre
eles; e f) avaliar como se relacionavam estas praticas de individualizacdo do salario
com outras praticas mais coletivas de remuneracao.

Quanto as proposic¢des deste estudo tinhamos como hipétese principal, se um
plano de individualizagdo de salarios cria um ambiente de competitividade entre os
trabalhadores; e quanto as hipoteses secundarias apresentavam-se: 1. A
flexibilidade salarial aumenta o “comprometimento” do trabalhador com o resultado
de seu trabalho; 2. Os trabalhadores incorporam as novas politicas de remuneragao
a favor do capital; 3. O incentivo financeiro que os trabalhadores recebem por meio
da remuneracdo variavel de seus salarios esta vinculado ao alcance de metas e
resultados que deles sdo esperados; e 4. O trabalhador considera acdes que
valorizam o mérito pessoal, como sendo uma politica justa, no que se refere a
remuneracao variavel.

A seguir apresentam-se as principais conclusdes da dissertacdo, a partir dos
objetivos e das hipétese acima elencados:

A negociacao salarial feita pelo Sindicato dos Comerciarios da Cidade do Rio
Grande nao estaria conseguindo atender as necessidades dos trabalhadores, pois
haveriam certas situacdées como, por exemplo, o “pagamento por fora” das
comissdes, que se constituiriam como uma pratica recorrente do empregador para
reducdo de custos com salarios. Dessa forma, como mencionado anteriormente,
notaram-se caracteristicas de um tipo de trabalho precarizado, uma vez que certos
direitos do trabalhador como 13°, férias, FGTS, por exemplo, ndo estdo sendo
cumpridos por tal acdo empresarial. Ainda quando o trabalhador se veja levando
vantagem, pois tal acdo permite que ele receba seu salario “limpo”, ou seja sem
“‘descontos” sua condicdo de trabalho se apresenta precarizada, pela auséncia de
direitos. Detectou-se também com a pesquisa, a exigéncia de um curso de
capacitacdo profissional que o proprio sindicato coloca, como obrigatorio para o
trabalhador se habilitar ao recebimento de comissdes. Nesse caso, verificou-se, que
0 curso nao é oferecido pela entidade responsavel, o SENAC unidade Rio Grande,
ha pelo menos trés anos. Isto €, o sindicato exige um curso que atualmente nao é
ministrado e cujo o0 custo para sua realizacdo seria do proprio trabalhador. Isso

coloca sérias duvidas sobre sua atuacdo em favor do trabalhador do comércio.
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Entre as principias praticas de remuneracdo variavel, identificadas por este
estudo, constatou-se que em sua grande maioria 0 pagamento de comissfes na
cidade do Rio Grande esta vinculado ao atingimento de metas de mercado, cujos
critérios variam conforme os interesses econémicos de cada empresa.

As préticas de individualizagdo dos salérios ocorrem, segundo os resultados
da pesquisa, pelas horas suplementares de trabalho além da jornada estabelecida
legalmente, bem como por meio da premiacdo aos trabalhadores que obtém um
maior desempenho produtivo. Isso chega a seu extremo, nos casos em que O
trabalhador chega a concordar com a demisséo para aquele que ndo se “dedica o
suficiente”.

Quanto ao impacto da remuneracdo varidvel nos relacionamentos
interpessoais e laborais, foram encontrados, neste estudo, relatos dos entrevistados,
como ja mencionado, sobre agressdes fisicas, sobretudo quando a meta € individual
e nos casos de metas coletivas, a “entrega de um trabalhador” para a geréncia, por
parte dos colegas que na sua visdo nao se “empenham o suficiente”.

Na pesquisa apareceu um leve predominio de acBes cooperativas entre 0s
trabalhadores, independente de a meta ser individual ou coletiva. Este resultado
pode estar relacionado a natureza do trabalho e a pratica das empresas de
atrelarem metas individuais a metas coletivas, o que indiretamente faz que mesmo
em uma situacao de incentivo a competicéo, o trabalhador esteja sujeito primeiro ao
alcance da meta coletiva para somente depois ficar habilitado para a meta individual.
Além disso, e 0 mais interessante neste estudo, € que a cooperacdo aparece
inclusive de forma invisivel, funcionando como uma espécie de acordos tacitos entre
os trabalhadores, ndo formalizados e muitas vezes sem o conhecimento da
geréncia. O questionamento que pode-se fazer aqui € o seguinte: Por que esconder
da geréncia que uns ajudam aos outros? Uma resposta pode ser que o motivo €
evitar conflitos. Outra resposta € da presenca de valores de cooperacdo que em
alguns casos acabam por estar por cima dos interesses individuais. Isso mostraria
gue o mundo das empresas ndo é totalmente dos empregadores, ele também
aparece como sendo dos empregados que tragcam estratégias que nem sempre
serdo competitivas entre eles, mesmo que as politicas de gestdo tendam a leva-los
nessa diregao.

Um outro, resultado revela-se através de uma preferéncia maior do

trabalhador pelas politicas de individualizacdo do salario, quando comparado a
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acOes mais coletivas de remuneracdo, como é o caso da participacdo nos lucros.
Nesses casos, alguns trabalhadores alegam que desse modo o salério ir4 depender
SO deles.

A partir das hipoteses e dos objetivos que foram definidos para este estudo,
pode-se destacar por meio dos resultados alcangados, uma certa ideia de “justi¢ca”,
difundida no trabalhador, no que se refere a remuneracao variavel. As geréncias, ao
estabelecerem uma politica salarial baseada no desempenho do individuo, esperam
gue este se comprometa mais com os resultados que dele séo esperados, e dessa
forma possa haver um incremento de produtividade, definindo a “justica” como um
fato de recompensar a quem mais produz. Seguindo ou aceitando essa ldgica, os
trabalhadores se sentem compelidos a se esforcarem mais, pois dessa forma seréo
melhores remunerados. Esse “esforco” adicional acaba sendo visto, em certa
medida, como um ato de justica, no sentido que “todo o meu esforgo” sera
recompensado. Esse resultado concorda com os obtidos por Linhart, na Francga, nos
anos 1990.

Surgiu na pesquisa empirica, também a existéncia de um trabalho invisivel
que o trabalhador tem que fazer para chegar a sua meta (as chamadas “horas
suplementares”). Aqui podemos retomar o conceito de “Mais-valia” proposto por Karl
Marx, como ja mencionado na primeira parte da dissertacdo, sobretudo a mais-valia
absoluta que é conseguida por meio do aumento da jornada de trabalho, afim de
garantir ao empregador aumentar seu lucro pelas horas adicionais de trabalho
realizadas pelo trabalhador. Na pratica das empresas, na atualidade, de acordo
como este estudo, parece que o capital se apropriou do conceito e inverteu a légica,
colocando no trabalhador a ideia que quem trabalha mais também ganha mais, bem
como a decisdo de fazer ou ndo horas excedentes também sob a responsabilidade
deste ultimo. Assim o trabalhador, busca através do prolongamento “voluntario” de
sua jornada de trabalho auferir maiores ganhos salariais, por meio de seu
desempenho e ao mesmo tempo produz mais-valia absoluta, muitas vezes de forma
invisivel.

Esta pesquisa poderia ser ampliada a outros ramos de atividades
empresariais, como a prestacédo de servicos especializados, por exemplo, uma vez
que foi observado no campo de pesquisa 0 uso da remuneracdo varidvel em
escritérios de advocacia e contabilidade, escolas, técnicos de TV a cabo, entre

outros. Outra possibilidade também é a pesquisa com 0S gerentes, uma vez que
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este estudo teve como foco somente os trabalhadores e sua aderéncia as praticas
da remuneracao variavel.

Desta forma, pode-se concluir que o trabalhador do comércio na cidade do
Rio Grande adere as praticas de remuneragdo variavel propostas pela geréncia
moderna, na busca pelo melhor desempenho e incorporando um certo “sentimento
de justica”, que lhe é transmitido no discurso de “quem trabalha mais, ganha mais”.
Contudo, sao as acdes cooperativas (muitas vezes invisiveis) dos trabalhadores que
colocam que a remuneracdo variavel ndo tem uma via de mao unica. Os
trabalhadores podem entender como justo que obtenha maiores rendimentos quem
tenha um melhor desempenho, podendo chegar, alias, a situacdes de violéncia
fisica, mas também podem exercer acdes solidarias com um colega que néo
consegue atingir as metas, tal qual ditado desde os quadros gerencias.

Ao final desta dissertacéo, pode-se refletir que o resultado da aplicacéo da
remuneracao variavel, no setor de comércio na cidade do Rio Grande, ndo tem uma
Gnica direcdo, nem otimista nem pessimista, nem de prevaléncia gerencial nem de
resisténcia, nem de individualizacdo definitiva e nem de cooperacao total entre os
trabalhadores. Trata-se de um caminho em aberto que sé andlises posteriores

poderdo definir se havera efetivamente uma dire¢éo a tomar.



113

REFERENCIAS

AGUIAR, M. P. O salario e sua fungéo social: a valoriza¢do da pessoa humana
como fundamento para a justica social e o desenvolvimento econdémico. In:
JORNADA INTERNACIONAL DE POLITICAS PUBLICAS, 4. 2009, S&o Luis.
Anais... Sao Luis: Programa de Pés-Graduacéao em Politicas Publicas - UFMA,
2009. Disponivel em:
<http://www.joinpp.ufma.br/jornadas/joinpplV/eixos/1_Mundializacao/o-salario-e-sua-
funcao-social.pdf>. Acesso em: 19 dez. 2015.

ALVARES; A. C. T. Participag&o nos lucros definida pelos resultados. Revista de
Administracdo de Empresas, Sao Paulo, v. 39, n. 4, p. 70-77, out./nov., 1999.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/rae/v39n4/v39n4a08.pdf>. Acesso em: 20
dez. 2015.

ANTHONY, R. N.; GOVINDARAJAN, V. Sistemas de controle gerencial. Sdo
Paulo: Atlas, 2006.

ANTUNES, R. Sentidos do trabalho: ensaios sobre a afirmacgéo e negacgéo do
trabalho. Coimbra: Boi Tempo Editorial, 1999.

BARBOSA, A. Engajamento subjetivo e organizacao flexivel do trabalho: o caso dos
trabalhadores da industria do aluminio primario paraense. Revista Sociedade e
Estado. Vol 29. N° 1. Janeiro a abril de 2013. Disponivel em:
http://periodicos.unb.br/index.php/estado/article/view/18127. Acesso em 10 jul. 2015

BARBOSA, A. M. S.; MARTINS JUNIOR, A. Da disciplina ao controle: novos
processos de subjetivacdo no mundo do trabalho. Revista Politica & Sociedade,
Floriandpolis, v. 11, n. 22, p. 75-92, Nov. 2012. Disponivel em:
<https://periodicos.ufsc.br/index.php/politica/article/view/2175-
7984.2012v11n22p75/23761>. Acesso em: 10 jul. 2015.

BAUMAN, Z. Comunidade: a busca pela seguranca no mundo atual. Rio de Janeiro:
Zahar, 2003.

BECKER, G. S. Economic theory. 2nd. Herndon: Transaction Publishers, 2007.

BOLTANSKI, L; CHIAPELLO, E. O novo espirito do capitalismo. Sdo Paulo: Wmf
Martins Fontes, 2009.

BRASIL. Constituicdo (1988). Diario Oficial da Republica Federativa do Brasil,
Brasilia, 1988. Disponivel em:
<http://'www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>. Acesso em: 20
dez. 2015.

. Decreto-lei n® 5.452, de 1° de Maio de 1943. Aprova a consolidacéo das leis
do trabalho. Diario Oficial da Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 1943.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>.
Acesso em: 20 dez. 2015.


http://www.scielo.br/pdf/rae/v39n4/v39n4a08.pdf%3e.%20Acesso%20em:%2020%20dez.%202015.
http://www.scielo.br/pdf/rae/v39n4/v39n4a08.pdf%3e.%20Acesso%20em:%2020%20dez.%202015.
http://periodicos.unb.br/index.php/estado/article/view/18127
http://www.amazon.com/Gary-S.-Becker/e/B002DV5WD4/ref=dp_byline_cont_book_1
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm%20acessado%20em%2020/12/2015
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm%20acessado%20em%2020/12/2015

114

. Lein° 605, de 5 de Janeiro de 1949. Repouso semanal remunerado e o
pagamento de salario nos dias feriados civis e religiosos. Diario Oficial da
Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 1949. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l0605.htm>. Acesso em: 20 dez. 2015.

. Lein®10.101, de 19 de dezembro de 2000. Disp&e sobre a participacédo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa e da outras providéncias. Diario
Oficial da Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 2000. Disponivel em:
<http://'www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I10101.htm>. Acesso em: 20 dez. 2015.

. Tribunal Superior do Trabalho. Simula n° 27. indice de Simulas do TST,
2003. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_1 50.html#
SUM-27>. Acesso em: 20 dez. 2015.

CAMPOS, S, H. A guestao determinantes dos salarios nas teorias classica, marxista
e neoclassica. Ensaios FEE, Porto Alegre, v. 12, n. 1, p. 131-157, 1991. Disponivel
em: <http://revistas.fee.tche.br/index.php/ensaios/article/view/1404/1768>. Acesso
em: 23 out. 2015.

CARVALHO NETO, A. A negociac¢ao da participacao nos lucros e resultados: estudo
em quatro setores dindmicos da economia brasileira. Revista de Administracao
Contemporéanea, Curitiba, v. 5, n. 1, p. 195-214, jan./abr. 2001. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-
65552001000100011>. Acesso em: 23 out. 2014.

CASTEL, R. As metamorfoses da questdo social: uma cronica do salario. 112
edicdo. Petropolis: Vozes, 2013.

CATHARINO, J, M. Tratado juridico do salario. Sao Paulo: LTr, 1994.

CHAVES, A. L. L. Determinacéo dos rendimentos na regido metropolitana de Porto
Alegre: uma verificacdo empirica da teoria do capital humano. Ensaios FEE, Porto
Alegre, v. 23, nesp., p.399-420, 2002. Disponivel em:
<http://revistas.fee.tche.br/index.php/ensaios/article/view/2014>. Acesso em: 20 dez.
2015.

CHIAVENATO, I. Gestado de pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos
nas organizacgdes. Rio de Janeiro. Elsevier. 2004.

CONTRIM, Vera. Trabalho produtivo em Karl Marx: novas e velhas questoes.
2009. 221 f. Dissertacdo (Mestrado em Historia Econémica) — Faculdade de
Filosofia, Letras e Ciéncias Humanas, Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo. 2009.
Disponivel em: <http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/8/8137/tde-10122009-
140316/pt-br.php>. Acesso em: 15 jul. 2014.

CORIAT, B. Pensar pelo avesso: o modelo japonés de trabalho e organizacgéo.
Rio de Janeiro: Revan, UFRJ, 1994.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%20605-1949?OpenDocument
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l0605.htm%20acessado%20em%2020/12/2015
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.101-2000?OpenDocument
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10101.htm
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552001000100011
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552001000100011

115

DESLAURIERS, J. P.; KERISIT, M. O delineamento de pesquisa qualitativa. In:
POUPART, Jean et al. (Orgs.). A pesquisa qualitativa: enfoques epistemoldgicos e
metodoldgicos. 2.ed. Petropolis: Vozes, 2011. p. 127-151.

FARIA, J. H.; MENEGHETTI, F. K. O sequestro da subjetividade e as novas formas
de controle psicologico no trabalho: uma abordagem critica ao modelo toyotista de
produc&o. In: ENANPAD - ENCONTRO NACIONAL DE PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 25., 2001, Campinas. Anais... Campinas:
ANPAD, 2001. Disponivel em:
<http://www.unihorizontes.br/mestrado20092/relacoes_poder0l1.pdf>. Acesso em:
10 out. 2015.

FEIJO, F, T; MADONO, D, T. P6lo naval do Rio Grande: potencialidades,
fragilidades e a questdo da migracdo. Porto Alegre: UFRGS/FCE/DERI, 2013.
Disponivel em: <http://www.ufrgs.br/fce/wp-
content/uploads/2015/01/TD02_2013_feijo_madono.pdf>. Acesso em: 10 abr. 2016.

FORD, H. Hoje e amanha. In: FORD, H. Os Principios da Prosperidade de Henry
Ford. 4%ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos Editora, 2012b.

FORD, H. Minha vida minha obra. In: FORD, H. Os principios da prosperidade de
Henry Ford. 42ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos Editora, 2012a.

GARENCER, P. Vida e obra de Taylor: In: TAYLOR, F. Principios da
administragao cientifica. Sdo Paulo: Editora Atlas, 1990.

GARRIDO, L. M. Participagao nos lucros e resultados. Sdo Paulo: Nobel, 1999.
GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6.ed. Sao Paulo: Atlas, 2008.

GORENDER, J. Apresentacéo. In: Os economistas. Sao Paulo: Editora Nova
Cultural, 1996. p. 5-73.

GORZ, A. O imaterial: conhecimento, valor e capital. Sdo Paulo: Editora Anablume,
2005.

GOUNET, T. Fordismo e toyotismo na civilizacdo do automével. Sado Paulo:
Boitempo, 1999.

GRUN, R. Modelos de empresas, modelos de mundo: sobre algumas
caracteristicas culturais da nova ordem econdmica e da resisténcia a ela. Vol
14. N° 41. Revista Brasileira de Ciéncias Sociais. Outubro de 1999.

HANASHIRO, D. M. M.; MARCONDES, R. C. Sistema estratégico de recompensas
para executivos: oportunidades e desafios. Gestao e Sociedade, Belo Horizonte, v.
3, n. 5, p. 48-72, jan./jun. 2009. Disponivel em:
<http://www.gestaoesociedade.org/gestaoesociedade/article/view/688>. Acesso em:
20 dez. 2015.


http://www.ufrgs.br/fce/wp-content/uploads/2015/01/TD02_2013_feijo_madono.pdf
http://www.ufrgs.br/fce/wp-content/uploads/2015/01/TD02_2013_feijo_madono.pdf

116

HARVEY, D. Condicéo p6s-moderna: uma pesquisa sobre as origens da mudanca
cultural. Sdo Paulo: Loyola, 2004.

HOLANDA, F, M. Apresentacgédo: principios de economia politica e tributacéo. In: Os
economistas. Editora Nova Cultura, 1996.

KOVACS, |. Empresa flexivel: problemas sociais do pos-taylorismo. In: SANTOS, M.
J. et al. Globaliza¢des: novos rumos no mundo do trabalho. Florianépolis: Ed. da
UFSC, 2001.

LAWLER III, E. E. Rewarding excellence: paying strategies for the new economy.
San Francisco: Jossey-Brass, 2000.

LEFEBVRE, H. O marxismo. Sao Paulo: Difusdo Europeia do Livro, 1960.

LINHART, D. O individuo no centro da modernizacao das empresas: um
reconhecimento esperado, mas perigoso. Tradugéo: Maria Corréa e Fernado
Fidalgo. Trabalho & Educacdo, p, 24-36. UFMG. 2000. Disponivel em:
http://www.portal.fae.ufmg.br/seer/index.php/trabedu/article/viewFile/1680/1273
Acesso em 16 ago. 2015

LINHART, D. A desmedida do capital. Sdo Paulo: Boitempo, 2007.

BRITO, J; ROTEMBERG, L; NEVES, L; OLIVEIRA, S. Entrevista: Daniele Linhart.
Revista Trabalho, Educacéo e Saude, Rio de Janeiro, v. 9, n. 1, p. 149-160,
mar./jun., 2011. Disponivel em:
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1981-77462011000100011
Acesso em 10 jul de 2015

LINHART, D.; ROZENBLATT, P.; VOEGELE, S. Vers une nouvelle rémunération
scientifique Du travail?. Travail et Emploi, Franca, n. 57, 1993.

MACEDO, R. Os salarios na teoria econdmica. Rio de Janeiro: IPEA/INPES, 1982.

MARX, K. Manuscritos econdmicos e filos6ficos. 12 Ed. Sao Paulo: Boitempo,
2004.

. O capital: critica da economia politica. In: Os economistas. Sao Paulo:
Editora Nova Cultural, 1996b. 1 v. p. 119-491.

. O capital: o processo de formagé&o do capital. In: Os economistas. S&o
Paulo: Editora Nova Cultural, 1996. 2 v.

. Salério, preco e lucro. In: Os economistas. S&o Paulo: Editora Nova
Cultural, 1996a. p. 73-119.

. Trabalho assalariado e capital. Lisboa: Editora Progresso, 2006.

MILL, J, S. Principios de economia politica: com algumas de suas aplicacdes a
filosofia social. In: Os economistas. Sdo Paulo: Editora Nova Cultura, 1996.


http://www.portal.fae.ufmg.br/seer/index.php/trabedu/article/viewFile/1680/1273
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1981-77462011000100011

117

MINCER, J. Investment in human capital and personal income distribution. Journal
of Political Economy, 1958.

MOREIRA, L. Dobras da subjetividade: a RV como caso-pensamento do
contemporaneo. In: CONGRESSO VIRTUAL BRASILEIRO DE ADMINISTRA(}AO,
2005, [s.L]. Anais... [s.L.]: [s.n.], 2005. Disponivel em:
<http://'www.convibra.com.br/2005/artigos/127.pdf>. Acesso em: 15 dez. 2015.

MORGAN, Gareth. Imagens da organizacdo: Sao Paulo: Atlas, 1996.

NASCIMENTO, A. M. Curso de direito do trabalho: histéria e teoria geral do direito
do trabalho: relacdes individuais e coletivas do trabalho. 24° ed. Sado Paulo: Saraiva,
2009.

ONU. Declaragao universal dos direitos humanos, 1948. Disponivel em:
<http://www.direitoshumanos.usp.br/index.php/Declara%C3%A7%C3%A30-
Universal-dos-Direitos-Humanos/declaracao-universal-dos-direitos-humanos.htmi>.
Acesso em: 20 dez. 2015.

OYADOMARI, J. C. T. et al. Influéncias da remuneracao de executivos na
congruéncia de metas. Revista Contemporanea de Contabilidade, Floriandpolis, v.
1,n. 12, p. 53-74, jan./jun. 2009.

PAMPLONA, J. B. Erguendo-se pelos proprios cabelos: auto emprego e
reestruturacao produtiva no Brasil. Sdo Paulo: Germinal, 2001.

PEREIRA, J. M. D. Em busca de uma teoria de salarios: um resumo da controvérsia
tedrica. Revista Sociais e Humanas, Santa Maria, v. 11, n. 2, p. 99-115, 1998.
Disponivel em: <http://cascavel.cpd.ufsm.br/revistas/ojs-
2.2.2/index.php/sociaisehumanas/article/view/1168/685>. Acesso em: 29 mar. 2015.

RAMOS, A, L. Acumulacao flexivel e direito do trabalho. Revista de Ciéncias
Humanas, Florianopolis, v. 15, n. 22, p. 76-89, 1997. Disponivel em:
<https://periodicos.ufsc.br/index.php/revistacfh/article/viewFile/23488/21152>.
Acesso em: 1 nov. 2015.

REIS NETO, M, T. A remuneracao variavel na percepcado de empregados e suas
consequéncias na motivacdo e no desempenho. 2004. 288 f. Tese (Doutorado
em Administracdo) - Centro de Pdés-Graduacdo e Pesquisas em Administracao,
Universidade Federal de Minas Gerais, Belo Horizonte, 2004. Disponivel em: <
http://www.bibliotecadigital.ufmg.br/dspace/bitstream/handle/1843/BUBD-

9BFH7E/tese_m_rio_teixeira_reis_neto.pdf?sequence=1>. Acesso em: 1 nov. 2015.

REVELLI, M. Oito hipoteses sobre o pés-fordismo, 2003. Disponivel em:
<www.Geocities.com/autonomiabvr/tdoss.html>. Acesso em: 17 fev. 2015.

RICARDO, D. Principios de economia politica e tributacéo: In: Os economistas. Sao
Paulo: Editora Nova Cultura, 1996.


https://periodicos.ufsc.br/index.php/revistacfh/article/viewFile/23488/21152

118

RIEGER, B. M. Aspectos peculiares de salario e remuneracao. 2012. 109 f. TCC
Bacharel em Direito) — Faculdade de Direito, Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, Porto Alegre, 2012. Disponivel em:
<https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/67312/000872241.pdf?sequence
=1>. Acesso em: 20 dez. 2015.

ROBBINS, S. Comportamento Organizacional. 112 edicdo. S&o Paulo. Prentice
Hall, 2005.

ROBBINS, S; JUDGE, T; SOBRAL, F. Comportamento Organizacional: teoria e
pratica no contexto brasileiro. Sdo Paulo. Person, 2010.

SANTOS, V. Da era fordista ao desemprego estrutural da forca de trabalho:
mudancas na organizacdo da producéo e do trabalho e seus reflexos. In:
COLOQUIO INTERNACIONAL MARX E ENGELS, 6. 2009, Belém. Anais... Belém:
UFPA, 2009. Disponivel em:
<http://www.ifch.unicamp.br/formulario_cemarx/selecao/2009/trabalhos/da-era-
fordista-ao-desemprego-estrutural-.pdf>. Acesso em: 26 fev. 2015.

SCHULTZ, T. W. O capital humano: investimentos em educacao e pesquisa. Rio de
Janeiro: Zahar, 1973.

SINDICATO DOS COMERCIARIOS DA CIDADE DO RIO GRANDE. Convencéo
coletiva dos trabalhadores do comércio da cidade do Rio Grande e Regido. Rio
Grande/RS, 2014/2016.

SILVA FILHO, L, P. Pos-fordismo ou neofordismo?: ensaio e reflexdes sobre a
realidade no mundo do trabalho. In: SIMPEP — SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE
PRODUCAOQ, 12., 2006, Bauru. Anais... Bauru: Unesp, 2006. Disponivel em:
<http://'www.simpep.feb.unesp.br/anais/anais_13/artigos/8.pdf>. Acesso em: 26 fev.
2015.

SMITH, A. Ariqueza das nac¢fes: uma investigacao sobre sua natureza e suas
causas. In: Os economistas. S&o Paulo: Editora Nova Cultura, 1996.

SOUZA, G. A. O salério como direito fundamental: revisitacao, 2012. Disponivel
em: <http://www.egov.ufsc.br/portal/conteudo/o-sal%C3%A1lrio-como-direito-
fundamental-%E2%80%93-revisita%C3%A7%C3%A30>. Acesso em: 20 dez. 2015.

TAYLOR, F. W. Principios da administracdo cientifica. 8%ed. S&o Paulo: Atlas,
1990.

TAYLOR, F. W. Shop management. Norwood: Harper & Brothers, 1911.

VARGAS, N. Génese e difusdo do taylorismo no Brasil. In: Ciéncias Sociais hoje.
Séo Paulo: Anpocs; Cortez Editora, 1985.

VILAS BOAS, A. L; BATISTA, L. G. As metodologias de remuneracéao variavel
adotadas pelas empresas brasileiras e sua influéncia na mudanca organizacional.


https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/67312/000872241.pdf?sequence=1
https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/67312/000872241.pdf?sequence=1
http://www.ifch.unicamp.br/formulario_cemarx/selecao/2009/trabalhos/da-era-fordista-ao-desemprego-estrutural-.pdf
http://www.ifch.unicamp.br/formulario_cemarx/selecao/2009/trabalhos/da-era-fordista-ao-desemprego-estrutural-.pdf
http://www.simpep.feb.unesp.br/anais/anais_13/artigos/8.pdf%20acessado%20em%2026/02/2015
http://www.simpep.feb.unesp.br/anais/anais_13/artigos/8.pdf%20acessado%20em%2026/02/2015
http://www.egov.ufsc.br/portal/conteudo/o-sal%C3%A1rio-como-direito-fundamental-%E2%80%93-revisita%C3%A7%C3%A3o
http://www.egov.ufsc.br/portal/conteudo/o-sal%C3%A1rio-como-direito-fundamental-%E2%80%93-revisita%C3%A7%C3%A3o

Revista Eletrénica de Ciéncia Administrativa, Campo Largo, v. 3, n. 1, p. 1-11,
maio, 2004. Disponivel em: <http://revistas.facecla.com.br/index.php/recadm/>.
Acesso em: 20 nov. 2015.

WEBER, M. A ética protestante e o espirito do capitalismo. Sao Paulo:
Companhia das Letras, 2004.

, M. Economia e sociedade. Sao Paulo: Editora UNB, 2004. 2 v.
, M. Psicofisica do trabalho industrial. Sdo Paulo: FGV, 2009.

WOOD JUNIOR, T; PICARELLI FILHO, V. Remuneracao estratégica: A nova
vantagem competitiva. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

WOOD JUNIOR, T; PICARELLI FILHO, V. Remuneracao por habilidades e
competéncias: preparando a organizacao para a era das empresas de
conhecimento intensivo. S&o Paulo: Atlas, 1999.

119

ZARIFIAN, P. Engajamento subijetivo, disciplina e controle. Novos Estudos Cebrap,

Sao Paulo, v. 64, p. 23-31, 2002.

ZIMPECK, B. G. Administrac&o de salérios. 9 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.


http://revistas.facecla.com.br/index.php/recadm/

ANEXO



121

CONVENGAO COLETIVA DE TRABALHO 2014/2016

MR056722/2015
DATA E HORARIO DA TRANSMISSAO: 26/08/2015 AS 17:30

SINDICATO DOS LOJISTAS DO COMERCIO DE RIO GRANDE, CNPJ n. 94.873.965/0001-
32, neste ato representado(a) por seu Presidente, Sr(a). PEDRO ARTUR NEVES VALERIO e
por seu Vice-Presidente, Sr(a). ALBERTO AMARAL ALFARO;

E

SINDICATO DOS EMPREGADOS NO COMERCIO DE RIO GRANDE, CNPJ n.
94.873.940/0001-39, neste ato representado(a) por seu Presidente, Sr(a). PAULO
FRANCISCO DA SILVA ARRUDA,;

celebram a presente CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO, estipulando as condi¢des de
trabalho previstas nas clausulas seguintes:

CLAUSULA PRIMEIRA - VIGENCIA E DATA-BASE

As partes fixam a vigéncia da presente Convencao Coletiva de Trabalho no periodo de 01° de

outubro de 2014 a 31 de janeiro de 2016 e a data-base da categoria em 01° de fevereiro.

CLAUSULA SEGUNDA - ABRANGENCIA

A presente Convencéo Coletiva de Trabalho abrangera a(s) categoria(s) Empregados no

comércio da Cidade do Rio Grande, com abrangéncia territorial em Rio Grande/RS.
Salérios, Reajustes e Pagamento

Piso Salarial
CLAUSULA TERCEIRA - SALARIO MINIMO PROFISSIONAL 2014-2016
VIGENCIA DA CLAUSULA: 01/10/2014 a 31/01/2016

O salario minimo profissional dos integrantes da categoria, a partir de 01 de outubro de 2014
e até 31 de janeiro de 2015 serd de R$ 960,00 (novecentos e sessenta reais), admitidas as
excecdes abaixo;

Paragrafo Primeiro:
Para os empregados ocupados em servico de cafezinho, limpeza e recepcionista, 0 piso em

01 de outubro de 2014 e até 31 de janeiro de 2015 sera de R$ 836,76 (oitocentos e trinta e
seis reais e setenta e seis centavos);
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Paragrafo Segundo:

Para os empregados ocupados em servico de office-boy e empacotadores, o piso em 01 de
outubro de 2014 e até 31 de janeiro de 2015 sera de R$ 813,60 (oitocentos e treze reais e
sessenta centavos).

Paragrafo Terceiro:

Fica instituido o Salario Minimo Profissional dos Vendedores que percebam salério misto ou
exclusivamente a base de comissdes, que a partir de 1° de outubro de 2014 e até 31 de
janeiro de 2015 passara a ser de R$ 1.096,32 (mil e noventa e seis reais e trinta e dois
centavos).

Paragrafo Quarto:

Para fazer jus ao Salario Minimo Profissional de vendedor instituido no paragrafo terceiro, o
vendedor/comissionado deve apresentar ao empregador, sob protocolo, uma copia
autenticada do Certificado de conclusdo do Curso Presencial de Capacitacdo de Vendedor
ministrado pelo SENAC, de acordo com o plano de curso organizado pelo Nucleo de
Educacao Profissional — NEP, cddigo 79039, com uma Carga Horaria (CH), minima de 160
horas.

Paragrafo Quinto:

Considerando a alteracdo da data base (de 1° de outubro para 1° de fevereiro) regularmente
autorizada pelas respectivas assembléias, o salario minimo profissional dos integrantes da
categoria, a partir de 01 de fevereiro de 2015 e até 31 de janeiro de 2016 sera de R$
1.054,00 (mil e cinglienta e quatro reais), admitidas as excec¢des abaixo;

Paragrafo Sexto:

Para os empregados ocupados em servico de cafezinho, limpeza e recepcionista, 0 piso em
01 de fevereiro de 2015 e até 31 de janeiro de 2016 sera de R$ 918,69 (novecentos e dezoito
reais e sessenta e nove centavos);

Paragrafo Sétimo:

Para os empregados ocupados em servico de office-boy e empacotadores, o piso em 01 de
fevereiro de 2015 e até 31 de janeiro de 2016 sera de R$ 893,27 (oitocentos e noventa e trés
reais e vinte e sete centavos).

Paragrafo Oitavo:

Fica instituido o Salario Minimo Profissional dos Vendedores que percebam salario misto ou
exclusivamente a base de comissfes, que a partir de 01 de fevereiro de 2015 e até 31 de
janeiro de 2016 passara a ser de R$ 1.203,67 (mil, duzentos e trés reais e sessenta e sete

centavos).

Paragrafo Nono:
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Para fazer jus ao Salario Minimo Profissional de vendedor instituido no paragrafo terceiro, o
vendedor/comissionado deve apresentar ao empregador, sob protocolo, uma copia
autenticada do Certificado de conclusdo do Curso Presencial de Capacitacdo de Vendedor
ministrado pelo SENAC, de acordo com o plano de curso organizado pelo Nucleo de
Educacao Profissional — NEP, cdédigo 79039, com uma Carga Horaria (CH), minima de 160
horas.

Reajustes/Correcfes Salariais

CLAUSULA QUARTA - REAJUSTE SALARIAL 2014/2016

VIGENCIA DA CLAUSULA: 01/10/2014 a 31/01/2016

Os empregados da categoria profissional, abrangidos pelo sindicato suscitante, terdo seus
salarios reajustados, em 01 de outubro de 2014, pelo percentual de 8,72% (oito inteiros e
setenta e dois centésimos por cento) calculado sobre o salario referente ao més de outubro de
2013, compensando-se 0s reajustes decorrentes da aplicacdo da legislacdo salarial prépria,
bem como os concedidos mediante acordos e antecipacfes espontaneas, respeitado o
principio da irredutibilidade dos salérios.

Paragrafo Primeiro:

A taxa de reajustamento do salario do empregado que haja ingressado na empresa apos a
data-base sera proporcional ao tempo de servico e tera como limite o salario reajustado do
empregado exercente da mesma funcéo, admitido até 12 (doze) meses antes da data-base.
Na hip6tese de o empregado nédo ter paradigma ou em se tratando de empresa constituida e
em funcionamento depois da data-base da categoria, sera adotado o critério proporcional ao
tempo de servigo, com adi¢do ao salario da época da admisséo, conforme tabela abaixo:

Admissdo Reajuste
Outubro/13 8,72%
Novembro/13 7,99%
Dezembro/13 7,27%
Janeiro/14 6,54%
Fevereiro/14 5,81%
Marco/14 5,09%
Abril/14 4,36%
Maio/14 3,63%
Junho/14 2,91%
Julho/14 2,18%

Agosto/14 1,45%
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Setembro/14 0,73%

Paragrafo Segundo:

Os reajustes ora acordados incidem tdo somente sobre a parte fixa dos salarios.

Paragrafo Terceiro:
O reajuste dos salarios em 01 de fevereiro de 2016 considerardo percentuais de inflagdo

negociadas relativas ao periodo compreendido entre 01 de outubro de 2014 e 31 de janeiro de
2016.

Pagamento de Salario — Formas e Prazos

CLAUSULA QUINTA - PARCELAS VENCIDAS

As diferencas salariais decorrentes da aplicacdo da presente convencédo coletiva de trabalho
deverdo ser satisfeitas aos empregados ativos até o dia 15 (quinze) de setembro de 2015.

Paragrafo Primeiro:

Ao empregados que ja tenham rescindido o seu contrato de trabalho na data desta convencéo
coletiva de trabalho as diferencas salariais de que trata esta clausula serdo satisfeitas até 20
(vinte) dias da data em que o requererem.

Paragrafo Segundo:

O inadimplemento da obrigacdo de pagar as diferencas salariais até o vencimento de que trata
esta clausula ensejara a correcdo dos débitos pelos indices de correcdo de débitos

trabalhistas previstos na Lei n® 8.177 - FADCT, ocorridos entre o dia 15 de setembro de 2015
e a data do efetivo pagamento.

Outras normas referentes a saléarios, reajustes, pagamentos e critérios para calculo
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CLAUSULA SEXTA - SALARIOS

O empregador serd obrigado a efetuar o pagamento dos salarios em moeda corrente,
sempre que o mesmo for realizado em sexta-feira ou véspera de feriado.

CLAUSULA SETIMA - 13° SALARIO

As empresas serdo obrigadas a pagar 50% (cinquienta por cento) do décimo terceiro salario aos
empregados que o requeiram até dois (02) dias apds o recebimento do aviso de férias.

Gratificagdes, Adicionais, Auxilios e Outros

Gratificacdo de Funcéo

CLAUSULA OITAVA - ADICIONAL DE QUEBRA DE CAIXA

As empresas concederdo a todos os empregados que exergcam a funcdo de "caixa", a titulo de
quebra de caixa, um adicional no valor igual a 8% (oito por cento) do salario normativo da
categoria, sempre que este suportar eventuais diferencas verificadas em seu “caixa”.

Pardgrafo Unico - As empresas que promoverem o pagamento do adicional de que trata esta cldusula, é
facultado o desconto no saldrio de eventuais diferengas de caixa.

Adicional de Tempo de Servico

CLAUSULA NONA - QUINQUENIO
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E Concedido um adicional de 6% (seis por cento), por qiiinqiiénio de servico ininterrupto na mesma
empresa, percentual este que incidira sobre qualquer forma de remuneracao, aplicando-se més a
més sobre a remuneracao variavel, quando for o caso.

Auxilio Creche

CLAUSULA DECIMA - CRECHE

Os empregadores que ndo mantiverem creches de forma direta ou conveniada pagardo, as suas empregadas
apos o término de licenca, mediante requerimento, auxilio mensal, a titulo indenizatério, ndo integrando o
salario para qualquer efeito legal, no valor equivalente a 0,10 (um décimo) do salario normativo da categoria
profissional, por filho de até 6 (seis) anos de idade, independente de comprovacgio de despesa.

Pardagrafo primeiro:

Equipara-se a mde a empregada que mantenha a guarda judicial, bem como a adogdo regular de criangas com
idade de até 6(seis) anos, devidamente comprovada.

Paragrafo segundo:

As creches mencionadas no “caput” deste artigo devem localizar-se a uma distancia de no maximo de 1 (um) km
do local de trabalho.

Contrato de Trabalho — Admissdo, Demissao, Modalidades

Normas para Admissé&o/Contratagao

CLAUSULA DECIMA PRIMEIRA - CONTRATOS DE EXPERIENCIA - TEMPO

Os contratos de experiéncia, ndo poderdo ser celebrados por prazo inferior a trinta (30) dias,
devendo as empresas fornecerem cépias dos mesmos no ato da admissao
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Desligamento/Demissé&o

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - RESCISAO CONTRATUAL

As empresas se obrigam a efetuar o pagamento dos valores relativos a rescisdo de contrato nos
termos da Lei n.° 7855/89, de 24.10.1989, ou seja:

a) até o primeiro dia util imediato ao término do contrato, ou

b) até o décimo dia, contado da data da notificacdo da demissao, sendo o aviso prévio indenizado.

CLAUSULA DECIMA TERCEIRA - RESCISAO - RELAGCAO DE SALARIOS

Quando requerido, as empresas ficam obrigadas a entregar ao empregado demitido, a relacdo de
seus salarios durante o periodo trabalhado ou incorporado no atestado de afastamento e salario,
de acordo com o formulario oficial, no prazo de quinze (15) dias apds o vencimento do aviso prévio.

CLAUSULA DECIMA QUARTA - RESCISAO - JUSTA CAUSA

No caso de rescisdo de contrato por justa causa, a empresa devera fornecer ao empregado,
documento que especifique o enquadramento no art. 482 da C. L. T.

CLAUSULA DECIMA QUINTA - RESCISAO - HOMOLOGACAO

Com qualquer tempo de servi¢o superior a 12 (doze), meses a rescisdo contratual dos integrantes da
categoria, sera homologada no Sindicato Profissional, ou no posto da Delegacia Regional do Trabalho.

Paragrafo unico - Quando das homologacdes de rescisdo de contrato de trabalho, na DRT ou no
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sindicato da categoria profissional, as empresas deverado apresentar, obrigatoriamente, as certiddes de
REGULARIDADE DE SITUACAO referentes a Contribuicdo Sindical, Contribuicdo Assistencial e
Confederativa junto ao Sindicato dos Lojistas do Comércio do Rio Grande — SINDILOJAS e ao
Sindicato dos Empregados no Comércio.

Aviso Prévio

CLAUSULA DECIMA SEXTA - AVISO PREVIO - NOVO EMPREGO

Na rescisdo do contrato de trabalho sem justa causa, obtendo o empregado novo emprego no curso do

aviso prévio, ficara dispensado do cumprimento do mesmo, ficando ajustado, porém, que somente
serdo pagos pelo empregador, nesta hipétese, os dias efetivamente trabalhados, bem como as
demais parcelas rescisorias.

CLAUSULA DECIMA SETIMA - AVISO PREVIO - SUSPENSAO

0 aviso prévio fica suspenso, se durante o seu curso, 0 empregado entrar em gozo de beneficios
previdenciarios, completando-se o tempo nele previsto apds a concessao de alta.

CLAUSULA DECIMA OITAVA - AVISO PREVIO - DISPENSA EXPRESSA:

As empresas que dispensarem seus empregados de comparecer ao trabalho durante o aviso prévio,
deverdo fazé-lo por escrito no verso do proprio aviso

CLAUSULA DECIMA NONA - AVISO PREVIO - ALTERACAO CONTRATUAL

Durante o prazo do aviso prévio, dado por qualquer das partes, salvo caso de reversdo ao cargo
efetivo de exercente de cargo de confianca, ficam vedadas as alteracdes nas condi¢cdes de trabalho,
inclusive de local de trabalho, sob pena de rescisdo imediata do contrato, respondendo a empresa
pelo pagamento do restante do aviso prévio.
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CLAUSULA VIGESIMA - AVISO PREVIO - REDUGCAO DE JORNADA

Fica estabelecido que o empregado, durante o periodo do aviso prévio, podera optar pela redugéo de
duas (02) horas no horéario que melhor lhe convier

Suspensao do Contrato de Trabalho

CLAUSULA VIGESIMA PRIMEIRA - CONTRATOS DE EXPERIENCIA - SUSPENSAO

O contrato de experiéncia fica suspenso durante a concessao de beneficios previdenciarios,
complementando-se apés a alta concedida pelo 6rgdo previdenciario ou pelo Instituto Nacional de
Seguridade Social -INSS.

Estagio/Aprendizagem

CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA - CONTRATO - MENORES E ESTAGIOS

As empresas sO poderdo admitir ou aceitar estagiarios ou menores enquadrados em programas
especiais, desde que, estas admissdes ou aceitagfes ndo impliquem em demissbes de empregados,
€ que seu numero ndo ultrapasse 10% (dez por cento) do total de empregados do estabelecimento.

Paragrafo Primeiro: Serd assegurado ao menor do programa uma jornada diaria maxima de
(04.00) horas, e o exercicio de atividades que ndo demandem esforgo fisico incompativel com a
sua compleicéo fisica.

Pardgrafo Segundo: é Garantido ao menor do programa especial de que trata esta clausula a
inalterabilidade de funcdo, vedada a mudanca arbitraria das atividades por ele desenvolvidas, bem
como a troca unilateral de horario de trabalho.

Paragrafo Terceiro: E assegurado ao sindicato suscitante, por seu Presidente, o0 acompanhamento
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da execucédo do programa junto as empresas que o adotarem.

Outras normas referentes a admisséo, demissao e modalidades de contratacéo

CLAUSULA VIGESIMA TERCEIRA - CONTRATO DE TRABALHO - COPIA

Ficam as empresas obrigadas a entregar a seus empregados, no ato de admisséo, copia do contrato
de trabalho.

Rela¢cdes de Trabalho — Condi¢cGes de Trabalho, Normas de Pessoal e Estabilidades

Outras normas referentes a condi¢cfes para o exercicio do trabalho

CLAUSULA VIGESIMA QUARTA - MAQUILAGEM

Quando as empresas exigirem que suas empregadas trabalhem maquiladas, deverdo fornecer o
material necessario

Jornada de Trabalho — Duracéao, Distribui¢c&o, Controle, Faltas

Duracgao e Horério

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA - JORNADA DE TRABALHO - CONTROLE PONTO

A jornada normal de trabalho de todos os empregados integrantes da categoria representada pelo
Sindicato dos Empregados no Comércio do Rio Grande, sera de até quarenta e quatro (44) horas
semanais.
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Paragrafo Unico: As empresas que mantiverem mais de 6(seis) empregados serdo obrigadas a
manter livro, cartdo ou outro meio de controle de ponto, com obrigatoriedade do funcionario registrar
sua presenca no trabalho, consignado o horéario de inicio e término de cada turno de jornada laboral.

Prorrogacéo/Reducéo de Jornada

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA - JORNADA SUPLEMENTAR E COMPENSACAO HORARIA

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA - JORNADA SUPLEMENTAR E COMPENSACAO HORARIA

E Fixado um adicional de 75% (setenta e cinco por cento) para as duas primeiras horas
extraordinarias e 100% (cem por cento) para as demais, prestadas pelos integrantes da categoria,
respeitado o disposto no Art. 66 da CLT.

Paragrafo Primeiro:

As empresas que desejarem utilizar o sistema de compensagdo de horas suplementares, nao
excedentes a duas diarias, poderao fazé-lo na forma do estabelecido no artigo 59 da CLT, devendo tais
compensacdes serem realizadas no maximo, até 30 (trinta) dias subseqtientes.

Paragrafo Segundo:

Fica assegurado o direito do empregado estudante ndo aceitar a prorrogacdo de seu horario de
trabalho se tal vier a prejudicar-lhe as aulas e/ou prestacdo de provas ou exames.

Paragrafo Terceiro:

Fica vedada a compensacdo mencionada no paragrafo primeiro deste artigo aos empregados,
classificados como vendedores e que percebam salario & base de comissfes sobre as vendas,
inclusive o misto.

CLAUSULA VIGESIMA SETIMA - JORNADA REDUCAO



132

Quando houver reducdo na jornada de trabalho as empresas deverdo manter 0 pagamento da
maior remuneracédo recebida pelo empregado.

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA - JORNADA - PRORROGAGAO - LANCHE

As empresas ficam obrigadas a fornecer lanches a seus empregados que tiverem a jornada de
trabalho prorrogada por periodo superior a duas (02.00) horas.

Paragrafo Unico:

O lanche fornecido por forca da presente clausula, ndo integrard o salario para qualquer efeito, ndo
constituird parcela “in natura”, nem serd base de célculo de parcela previdenciaria, fundiaria ou de
qualquer outra natureza.

Intervalos para Descanso

CLAUSULA VIGESIMA NONA - JORNADA - INTERVALOS

ApG6s as duas primeiras horas do inicio da jornada diaria as empresas concederdo aos empregados,
nos turnos da manhad e da tarde, intervalos de quinze (15) minutos para lanche.

Paragrafo Unico:

Se o empregador fornecer o lanche de que trata a presente clausula, o seu valor nao integrara o
salario para qualquer efeito, ndo constituird parcela “in natura”, nem sera base de calculo de parcela
previdenciaria, fundiaria ou de qualquer outra natureza.

Outras disposices sobre jornada

CLAUSULA TRIGESIMA - JORNADA E REUNIOES
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Fica estabelecida que as reunides promovidas pela empresa, quando de comparecimento
obrigatorio, deverdo ser realizadas durante a jornada de trabalho.

CLAUSULA TRIGESIMA PRIMEIRA - JORNADA - ATRASO AO SERVICO

Em caso de atraso do empregado no horario de servico e, quando o empregador permitir seu trabalho
naquele dia, fica este impedido de descontar a importancia relativa ao repouso semanal remunerado e
feriado correspondente, facultado o desconto do salario, relativo ao periodo de tempo em atraso ou a
prorrogacao da jornada por igual tempo.

Férias e Licengas

Remuneracédo de Férias

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA - FERIAS - PAGAMENTO

As empresas ao concederem férias a seus empregados deverdo pagar a remuneracao destas até
dois (02) dias antes do inicio do periodo concedido, conforme estabelece o artigo 145 da
Consolidacéo das Leis do Trabalho - CLT.

CLAUSULA TRIGESIMA TERCEIRA - FERIAS PROPORCIONAIS

Ao empregado que rescindir espontaneamente seu contrato de trabalho, desde que tenha completado
nove (09) meses de contrato, serdo pagas as férias proporcionais, com 1/3 (um terco) a mais, como
previsto na Constituicdo Federal

Licenca Maternidade

CLAUSULA TRIGESIMA QUARTA - GESTANTE
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E assegurada a estabilidade proviséria para empregada gestante, desde a comprovacdo da gravidez
junto a empresa até cento e oitenta (180) dias apds o parto.

Paragrafo Unico: Serd abonada a falta a empregada gestante no caso de consulta médica

comprovada com documento habil.

Outras disposi¢cdes sobre férias e licencas

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA - PIS - DISPENSA

Os empregados serdo dispensados durante meio expediente da jornada de trabalho, sem prejuizo
salarial para saque das parcelas do Programa de Integracdo Social - PIS, e durante um dia

quando seu domicilio bancario for em outro municipio

Saude e Seguranca do Trabalhador

Uniforme

CLAUSULA TRIGESIMA SEXTA - UNIFORMES

As empresas que exijam o uso de uniformes ficam obrigadas a fornece-los, em quantidade de dois
(02) por ano, sem qualquer 6nus para seus empregados, sob pena de indenizar o valor cobrado,

corrigido monetariamente.

Aceitacao de Atestados Médicos

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA - ATESTADO MEDICO

Obrigacdo de as empresas aceitarem, para todos os efeitos, atestado de doenca fornecido por
quaisquer profissional médico da Instituicdo da Previdéncia Social, ao qual o empregado deve estar
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vinculado, devendo constar o codigo internacional da moléstia, que devem ser apresentados no
prazo maximo de 24 horas ap0s o retorno ao trabalho, sob pena de considerar injustificada a(s) falta(s)

Disposicdes Gerais

Outras Disposicdes

CLAUSULA TRIGESIMA OITAVA - CAIXA - CONFERENCIA

A conferéncia de caixa serd efetuada a vista do empregado, por ele responsavel sob pena de
impossibilidade de qualquer compensacéao de diferencas apuradas.

Paragrafo Unico: Ficam as empresas obrigadas a fornecerem treinamento aos funcionarios que
exercam funcao de caixa.

CLAUSULA TRIGESIMA NONA - CAIXA - DESCONTO DE CHEQUES

As empresas ndo poderdo descontar de seus empregados que exercam funcdes de recebimento
de valores, quantias relativas a cheques sem cobertura ou fraudulentamente emitidos, desde que
cumpridas as formalidades exigidas pelo empregador para aceitacdo de cheques, dos quais
deve obrigatoriamente dar ciéncia destas, aos exercentes da referida fungéo.

CLAUSULA QUADRAGESIMA - COMISSIONADO - ANOTACAO NA CTPS

As empresas que remunerarem seus empregados a base de comissdes, deverdo anotar na Carteira
de Trabalho e Previdéncia Social - CTPS dos mesmos, ou em seu contrato individual, o
percentual que serd aplicado para o calculo das comissdes

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA - COMISSIONADO - MEDIA DAS COMISSOES
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Os integrantes da categoria que percebam salario misto ou exclusivamente comissées, terdo o valor
das férias, décimo terceiro salario e rescisbes de contrato trabalho, apurado levando-se em
consideracdo a média das comissbGes percebidas nos seis (06) meses anteriores a concessao ou
pagamento.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEGUNDA - COMISSIONADO - DSR

A remuneracdo do repouso semanal e feriados do comissionado, serd calculada tomando-se por
base o total das comissdes auferidas no més, divididas pelos dias efetivamente trabalhados pelo
empregado e multiplicando-se pelos domingos e feriados a que fizer jus.

CLAUSULA QUADRAGESIMA TERCEIRA - COMISSIONADO - ESTORNO DE COMISSOES

As empresas ndo poderdo descontar ou estornar da remuneracdo das comissbes dos
empregados, valores relativos a mercadorias devolvidas por qualquer motivo pelos clientes, apés a
efetivacdo da venda.

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUARTA - REFEITORIO

As empresas que ndo dispuserem de cantina ou refeitério, destinardo local em condi¢cdes de
higiene para lanche dos empregados

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUINTA - PIS E MULTA

Fica estabelecida uma multa de 01 salario normativo da categoria para o empregado que for
prejudicado com relacdo ao programa de Integracdo Social - PIS, pelo n&o cadastramento, por
incorrecdo nos lancamentos da RAIS ou por omissdo do nome na Relacdo Anual das Informacbes
Sociais — R AIS sem prejuizo dos demais direitos
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CLAUSULA QUADRAGESIMA SEXTA - CTPS - DEVOLUGAO

As empresas ficam obrigadas a devolver a Carteira de Trabalho e Previdéncia Social -CTPS, no
prazo de dez (10) dias Uteis, de seu recebimento, sob pena de responderem por uma multa de 01 dia
de trabalho do salério normativo por dia de atraso a qual reverterd em favor do empregado.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SETIMA - CTPS - CBO

As empresas ficam obrigadas a promover a anotagdo na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social -
CTPS de seus empregados, suas funcdes especificas efetivamente exercidas no estabelecimento,
em conformidade com o Codigo Brasileiro de Ocupacdes.

CLAUSULA QUADRAGESIMA OITAVA - RECIBO DE DOCUMENTOS

Todos os documentos apresentados pelo empregado, tais como Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social, certidbes, atestados médicos, e quaisquer outros, serdo sempre entregues mediante recibo.

CLAUSULA QUADRAGESIMA NONA - SALARIOS - RECIBO

As empresas ficam obrigadas a fornecer aos seus empregados, no ato do pagamento de seus
salarios, copia de recibos ou envelope de pagamento com o discriminativo das parcelas pagas e
dos descontos efetuados

CLAUSULA QUINQUAGESIMA - IMPOSTO DE RENDA

As empresas deverdo fornecer a seusempregados, no caso de rescisdo contratual, a informagéo
anual de rendimento para fins de Imposto de Renda.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA PRIMEIRA - CONTRIBUICAO ASSISTENCIAL DOS EMPREGADOS
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- 2014/2016

VIGENCIA DA CLAUSULA: 01/10/2014 a 31/01/2016

Atendendo ao quanto restou deliberado pela Assembléia Geral do Sindicato dos Empregados no
Comeércio do Rio Grande, a (s) empresa (s) descontardo em folha de pagamento de todos os seus
empregados, sindicalizados ou néo, beneficiados ou ndo pelo Acordo Coletivo firmado pelas partes,
as contribuicdes assistenciais:

[. O valor equivalente a 4% (quatro por cento), da remuneracao efetivamente percebida nos
meses de outubro de 2014, janeiro de 2015, maio de 2015, julho de 2015, outubro de 2015
e janeiro de 2016; sendo que tais importancias deverdo ser recolhidas ao Sindicato dos
Empregados no Comércio do Rio Grande, ou a quem este designar, até o dia 10 de cada
més subsequente.

. O desconto que se refere esta clausula, fica condicionado a ndo oposi¢cdo, pelo
empregado, manifestada por carta escrita de préprio punho no Sindicato Profissional até 10
(dez) dias antes do primeiro reajuste.

lll. As empresas que ja recolheram a Contribuicdo Assistencial dos seus funcionarios pela
remuneragdo paga nas datas mencionada no item |, deverdo recolher de uma s6 vez as diferencas
oriundas deste acordo coletivo até o dia 20 de Setembro de 2015.

IV. Dos empregados que vierem a ser admitidos durante a vigéncia do presente acordo, as
empresas descontardo e recolherdo, aos cofres do Sindicato dos Empregados no Comércio,
ou a quem este designar, a contribuicdo correspondente a 4% (quatro por cento) do total da
remuneracdo do més de admissdo do empregado, recolhendo até o dia 10 do més
subsequente ao da admisséo.

V. A (s) empresa (s) que nao efetivar (am) os recolhimentos sobre a remuneracdo do més de outubro
de 2014 (4%), janeiro de 2015 (4%) , Maio de 2015 e Julho de 2015 (4%) prevista no item |, deveréo
descontar de seus empregados, de uma s6 vez, o valor da referida contribuicdo juntamente com a
folha de pagamento complementar no més de setembro de 2015 para quitacdo das diferencas
remuneratorias decorrentes da aplicacdo deste acordo e repassar até o dia 20 de setembro de 2015
aos cofres do sindicato.

VI. A (s) empresa (s) devera (ao) apresentar juntamente com a guia de recolhimento da
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Contribuicdo Assistencial a Guia (GFIP) do FGTS, com relacdo dos funcionarios, sob pena da
cominacao de uma Multa de R$ 200,00 (duzentos reais) em favor das entidades sindicais.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SEGUNDA - CONTRIBUICAO ASSISTENCIAL PATRONAL -
2014/2016
VIGENCIA DA CLAUSULA: 01/10/2014 a 31/01/2016

As empresas abrangidas pela base territorial do Sindicato dos Lojistas do Comércio do Rio
Grande - SINDILOJAS, Entidade representativa da categoria econdmica, sindicalizadas ou
ndo, ficam obrigadas a recolher aos cofres da entidade, mediante, guias proprias que
serdo fornecidas na secretaria da entidade sindical para pagamento nos estabelecimentos
Bancarios, importancias equivalentes e nas mesmas datas daquelas mencionadas na
clausula 512 - "da Contribuicdo Assistencial dos Empregados”, a titulo de Contribuicdo
Assistencial Patronal, sob pena das cominacdes previstas no artigo 600 da CLT.

Paragrafo Primeiro:

Nenhuma empresa, possuindo ou ndo empregados, podera contribuir a este titulo e nas datas
supra mencionadas no caput da referida clausula, importancia inferior a R$60,00 (sessenta
reais).

Paragrafo Segundo:

As empresas que no exercicio de 2014 efetuaram o recolhimento da Contribuicdo

Confederativa aos cofres da entidade sindical patronal, nas épocas préprias, estédo isentas do
pagamento da primeira e segunda parcela da contribuicdo prevista nesta clausula.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA TERCEIRA - COMPETENCIA DE FORO

Eventuais duvidas e divergéncias, eventualmente, surgidas da aplicacdo dos preceitos da presente
Convencéo Coletiva de Trabalho, elegem os convenentes o foro da Justica do Trabalho do Rio Grande.

PEDRO ARTUR NEVES VALERIO
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