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RESUMO

Os impactos das transformacdes ocorridas nas ultimas décadas sobre os
processos produtivos, os modelos organizacionais e as novas formas de prestacao
do trabalho colocam desafios a compreenséo de fendbmenos impactantes na esfera
social, econ6mica e politica dos nossos dias, como a financeirizacdo, a
globalizacéo e a internacionalizacdo econémica que se interligam diretamente com
os fendbmenos juridicos que sao objeto da presente investigacao.

Este estudo procura contribuir para uma reflexdo critica em torno da
legalidade dos relacionamentos empresariais quando configuram mecanismos que
visam defraudar o sistema juridico-laboral. Estes mecanismos consistem em
dissimular através da relacdo mercantil, a responsabilidade da empresa que utiliza
e beneficia do trabalho prestado pelos trabalhadores, que ndo assume como seus,
pretensamente sob uma alegada transferéncia ou externalizacdo das atividades
gue sao desenvolvidas por outra entidade juridica empresarial. A dissimulacao das
relacBes de trabalho da-se com a ocultacédo da qualidade do sujeito empregador.

O objetivo é entender a extensdo do tema, o alcance dos efeitos e dos
impactos sociais que se revelam profundamente desestruturadores sobre as
relacdes de trabalho. As interrogacdes que sdo colocados por esta nova forma de
fuga ao direito do trabalho suscita a necessidade de novas respostas a velhos
desafios, que em ultima analise se prendem com a mercadorizacao do trabalho e
com a despersonalizacéo das rela¢des laborais.

Importa repensar o direito do trabalho, mas néo perder de vista a sua
esséncia, a sua razao de existir e a dimenséo dos seus desequilibrios num mundo
onde os interesses dos mais fortes sdo cada vez mais inevitavelmente aceites por
uma sociedade que revela comecar a perder as expectativas legitimas de uma vida

melhor e de um mundo mais justo, solidario e sustentavel.

Palavras-chave: restruturacdo produtiva, outsourcing, direito do trabalho,
dissimulacdo do empregador



ABSTRACT

The impacts of recent transformations on production processes,
organizational models, and new forms of work delivery, pose challenges to the
understanding of phenomena that have an effect on the social, economic and
political spheres of our days, such as financialization, globalization and
economic internationalization, which are directly linked to the legal phenomena that
are the object of this research.

This study seeks to contribute to a critical reflection on the legality of
business relationships when they set up mechanisms that aim to defraud the labour
legal system. These mechanisms consist of concealing, through market
relationships, the responsibility of the company that uses and benefits from labour
provided by the workers, which it does not assume as its own, allegedly transferring
or outsourcing the activities that are developed by another corporate legal entity.
The concealment of employment relationships takes place with the concealment of
the type of employer.

The aim is to understand the scope of the theme, as well as the extent of
the social effects and impacts that are proving to be profoundly destructive to labour
relations. The questions posed by this new form of escape from labour law raise
new answers to old challenges, which ultimately relate to the commodification of
labour and the depersonalization of labour relations.

It is important to rethink labour law, but not to lose sight of its essence, its
reason for existence and the extent of its imbalances in a world where the interests
of the strongest are increasingly accepted by a society that is beginning to lose
legitimate expectations of a better life and a fairer, more supportive and sustainable

world.

Keywords: productive restructuring, outsourcing, labour law, concealment of the

employer.
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INTRODUCAO

O futuro do trabalho tem sido a escala global tema de discusséo e de
preocupacOes marcadas pelo receio que as mudancas no mundo do trabalho o
afastem cada vez mais do objetivo de justica social em vez de o aproximar (OIT,
2015). As profundas transformacdes ocorridas nas ultimas décadas nos processos
produtivos, nos modelos organizacionais e nas novas formas de prestacdo do
trabalho tém sido objeto de variadissimos estudos sociolégicos que procuram
compreender as consequéncias e 0s impactos dessas alteracdes na realidade
laboral, na esfera social, na vida dos trabalhadores, e nos sistemas de
representacao.

Por outro lado, os questionamentos sobre o futuro do direito do trabalho
sdo inumeros e colocam em relevo a capacidade do direito cumprir as suas funcdes
e por esse meio conferir efetividade as suas normas. Torna-se assim essencial
compreender a estreita relacdo existente entre o direito e o permanente conflito
social que fundamenta a necessidade da regulagcédo juridica. Como sublinha
Vincenzo Ferrari, a fungcéo do sistema juridico €, por um lado, mitigar os elementos
gue potenciam o conflito social, onde o direito se assume como um instrumento de
orientacdo e integracdo, e, por outro, potenciar e reforcar os mecanismos de
coesao social (Ferrari, 1989). Quando o direito se torna incapaz de solucionar e dar
tratamento aos conflitos, torna possivel a reproducdo desses mesmos conflitos.
Nesse campo, o direito revela uma capacidade desagregadora, antagénica aos
seus propodsitos, que conduz 0s sujeitos a questionarem e reconsiderarem
permanentemente a sua propria posicao e as proprias possibilidades de prevalecer.

A efetividade do direito exige ir além dos aspetos da sua configuracao
técnica mais positivista para atender ao contexto societal onde permanentemente
se desenvolvem os fendmenos juridicos. O estudo empirico dos novos fenébmenos
juridicos e dos novos desafios que o mundo do trabalho coloca ao sistema juridico
sao fundamentais para compreender o alcance, 0s pressupostos e as razdes que
devem orientar a procura de respostas pelo direito. O pensamento juridico
encontra-se, como nos diz Eduardo Faria, frente ao desafio de encontrar

alternativas para o esgotamento paradigmatico dos seus principais modelos
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tedricos e analiticos, “tal a intensidade gerada pelo impacto das transformacdes
Nnos Seus esquemas conceituais, NOS Seus pressupostos etimoldgicos,
metodoldgicos e procedimentais” (Faria, 1999 p. 13).

Por essa raz&o, procuramos nesta pesquisa investigar a dimenséao factual
dos fendmenos juridicos sobre os quais nos debrucamos, inseridos no contexto
historico e social onde se forjam novas racionalidades das organizacdes, das
instituicbes e em especial das empresas, 0 que nos instiga a percecionar a
permeabilidade do direito do trabalho as constantes mudancas sociais e
econdmicas de que é ele proprio é feito. Para isso tona-se imprescindivel
compreender os fendmenos laborais e as relacées de trabalho a partir de uma visédo
sistémica e interdisciplinar que permita abarcar a complexidade da realidade pela
interpretacdo e conjugacdo de varias esferas de analise que observem o espaco
empresarial relacionado com as politicas economicas, industriais e de
desenvolvimento, potencialmente incitadas pela globalizacdo dos mercados e pelas
novas formas de governabilidade, onde as instituicdes tradicionais e o proprio
Estado se confrontam com a duvida sobre qual o papel a desempenhar.

As relacBes de trabalho configuram incontornavelmente relacées de poder,
cujos equilibrios urge reorientar face as constantes estratégias que as empresas e
0S grupos empresariais enquanto empregadores tém demostrado possuir como
dotes ou talentos de imaginacdo quando se trata de defraudar a lei (Taurant, 2003).
E este o campo de andlise que iremos essencialmente procurar desvendar, o
campo da dissimulacdo dos negdcios juridicos inerentes aos relacionamentos
empresariais, e consequentemente a ocultacdo da qualidade do sujeito
empregador, enquanto estratégia de desresponsabilizacao e de desligamento dos
direitos e garantias que a relacdo de trabalho deve oferecer em funcédo das
possibilidades daqueles que emprega. Esta investigacdo procura trazer a luz da
dicussdo a forma como as novas estrategias empresariais presentes nos
relacionamentos colaborativos entre empresas podem ofuscar “velhas” formas de
fuga ao direito do trabalho, nomeadamente na mercadorizacdo que representa o
arrendamento de mao-de-obra. Nas palavras de Robert Castel, o direito do trabalho
€ 0 produto de um compromisso dindmico entre uma exigéncia economica em
optimizar a capacidade produtiva da forca de trabalho, uma exigéncia social em

dominar os riscos que fazem com que os trabalhadores mergulhem na inseguranca,
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e uma exigéncia politica de garantir a coesao da sociedade sob a égide do Estado
(Castel, 1999).

A hipétese que colocamos neste estudo assenta no argumento de que 0s
relacionamentos empresariais presentes na subcontratacdo, terceirizagdo ou
outsourcing sustentam uma aptiddo e uma capacidade invulgar de fuga ao direito
do trabalho, por meio de um novo espaco de evasdo que viabiliza a diluicdo do
vinculo empregaticio e a identificacdo do empregador, potenciando a
desresponsabilizagdo das empresas e a efetividade dos direitos dos trabalhadores.

No desenvolvimento desta hipotese, iniciamos a primeira parte desta tese
com uma abordagem tedrica que procura contextualizar a configuracdo das novas
férmulas de relacionamento empresarial no espaco da restruturacdo produtiva e da
flexibilizacdo dos modelos organizacionais que se desenvolvem no marco da
economia capitalista global. Nessa contextualizacdo, a financeirizacdo e a
desregulamentacdo tracam um marco na expansao do capitalismo que se integra
na chamada shareholder ideology, onde a prioridade consiste em ganhar dinheiro
a curto prazo. O objetivo é compreender a sua influéncia nos processos de
desagregacdo econdémica que subjazem ao nosso objeto de estudo.
Nomeadamente, a forma como as especulacdes dos grandes grupos empresariais
de caracter multinacional alteraram a estrutura dos mercados pela substituicdo da
grande empresa centralizada, num processo de descentralizacdo produtiva
transnacional, onde o trabalho perde o seu papel central na criacdo de riqgueza em
proveito da financa. Ao longo do primeiro capitulo, entendemos crucial
compreender a forma como a penetracdo da logica financeira nas empresas
contribuiu para uma nova concecao de empresa. Deixamos perceber a sujeicédo
das empresas a dindmica dos mercados, onde se reformulam o0s processos
decisorios e de gestdo em razdo da necessidade de adaptagdo as exigéncias e
flutuacbes do mercado que fundamenta a “nova légica organizacional” subjacente
a desintegracao produtiva, onde se formam as cadeias de valor global e as redes
mundiais de produgao. Na origem da discussao encontram-se as mudangas
ocorridas no controlo das empresas, em especial quanto aos direitos de
propriedade conferidos aos acionistas pela posse de ag¢fes e titulos. A corporate
governance compreendida como um processo sociopolitico de empoderamento

dos acionistas impde uma visdo da empresa mercadificada, que deve disciplinar a
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atuacdo das empresas, dos gerentes e trabalhadores para a maximizacdo do
retorno dos seus investimentos. A separacdo entre a propriedade e o controlo da
empresa que deriva da relativa autonomia da atividade de gestao e administracao
constitui o cerne do “governo das sociedades” enquanto sistema de controlos e
equilibrios assentes num conjunto de regras que conformam as praticas internas
das empresas. Nessa perspetiva, quem exerce controlo sobre as empresas, de que
forma e com que objetivos sao questdes nucleares que se inserem num debate
mais amplo sobre a natureza do capitalismo contemporaneo, cujos arranjos
institucionais e socioecondmicos se baseiam, em Ultima analise, em processos
politicos que sao explicados por mudancas enddgenas induzidas no sistema
econdmico e financeiro, decorrentes das "pressdes de globalizagado” que urgem ser
plenamente enquadrados e compreendidos.

Ainda na primeira parte, o segundo capitulo particulariza a analise da
dindmica dos grupos societarios nos relacionamentos grupais, onde as sociedades
dominantes facilmente instrumentalizam as sociedades dominadas para a
promogéao das suas finalidades, que podem néo ser coincidentes com as destas
tltimas. Os “grupos de facto” exprimem-se nesse quadro estruturado de relacées
de poder entendidas numa perspetiva Weberiana de articulagéo entre o dominio ou
dominacdo de um grupo por outro. A responsabilidade societaria dispersa na
criacdo de uma pluralidade de entes dotados de personalidade juridica para a
realizacdo de um fim altimo coloca-nos questfes fundamentais para 0 nosso estudo
gue associam a dispersdo dos riscos com a manutencao da personalidade juridica
de cada uma das sociedades integrantes. Esta teméatica interessa particularmente
a este estudo pelas possibilidades que oferece a postergacao do regime juridico no
ambito do direito laboral, como procuraremos demonstrar.

A segunda parte deste estudo divide-se em dois capitulos. O primeiro
debruca-se sobre os impactos organizacionais e juridicos da fragmentacdo do
espaco produtivo, e o segundo capitulo analisa 0s impactos sociais que sao reflexo
do fendmeno e das consequéncias que advém para relagbes de trabalho e
condic¢des de vida dos trabalhadores. Iniciamos o primeiro capitulo com a anélise
dos impactos laborais ao nivel da empresa enquanto centro nevralgico de ligacéo
entre 0s varios sistemas que a compdem - econdémico, social e juridico - por forma

a correlacionar as chamadas interferéncias sistémicas. A analise da externalizacao
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das atividades que ocorre por via da terceirizacdo entre a empresa que contrata e
aguela que executa as atividades contratadas € abordada no ambito do processo
de transformacéao do trabalho e das novas formas de prestacao de trabalho que se
inserem na chamada “servicializacdo da economia”. Este processo a marca a
transicdo do “modelo industrial” para os modelos organizativos em rede com base
na cooperacao entre sujeitos externos. A problematica da transformacao do
trabalho em servicos conduz-nos a aprofundar algumas nog¢des, como
“trabalho”, “prestacdo de servigcos”, “transferéncia de risco de negdcio”,
“‘custos laborais fixos e variaveis”, “imputacdo ou dispersdo de
responsabilidade”, entre outros, procurando abrir caminho a discusséao
sobre a legalidade dos relacionamentos empresariais triangulares
segundo uma dupla anélise, a da relacdo mercantii e a dos
relacionamentos laborais, que correspondem ao segundo e terceiro
capitulo da segunda parte, respetivamente.

Neste segundo capitulo procuramos descortinar o que sao as
empresas “multisservicos” ou de “outsourcing” e chamar a discusséo as
empresas “ficticias”, que genericamente atuam no mercado sem atividade
prépria. Trata-se de uma matéria que nos suscita a necessidade de avaliar e
verificar o ambito dos relacionamentos empresariais sob a égide da
“comercializagdo da mao-de-obra”, mas que também nos remete, no
capitulo seguinte, para a reflexdo sobre as relacdes de trabalho e os sujeitos
gue ocupam a titularidade dessa relagéo. A legalidade do relacionamento passa a
ser perspetivada em funcéo da propria relagéo juridica de trabalho, onde se discute
com mais particularidade os elementos que integram o conceito de contrato de
trabalho, como € o caso da subordinacéo juridica. Esta é reflexo da “posi¢cao de
poder” do empregador sobre o trabalhador. A verificacdo do exercicio
desse poder oferece a possibilidade de desvendar a parte oculta na
relacdo laboral, cujo lugar € agora ocupado pelo empregador. Assim, a
dissimulacdo do empregador que carateriza o0s relacionamentos
empresariais patoldégicos, ampliou o espaco tradicional de ilicitude das
proprias fronteiras do direito do trabalho, que é agora agravado pelas
possibilidades de controlo pandtico proporcionadas pelas tecnologias de

informagao e comunicagao. A imaterialidade que carateriza o trabalho nas redes
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virtuais e plataformas digitais na chamada uberizacdo da economia, é alvo de
desenvolvimentos, no final do terceiro capitulo da segunda parte, pelas
semelhancas dos pontos-chave que interligam as dificuldades na identificagédo e
clarificacédo das relacdes laborais subjacentes.

O nosso itinerario tedrico termina no quarto capitulo, com o estudo dos
efeitos sociais e laborais e com o reconhecimento dos riscos essenciais que estas
transformacdes podem ter sobre as relag6es de trabalho em varias dimensées que
sintetizamos: na segmentacdo e individualizagcdo das relacdes de trabalho, nas
desigualdades de tratamento pela diferente aplicacdo da contratacédo coletiva, na
precarizacao resultante da temporalidade cronica destas relacdes de trabalho e na
ampliacdo da precariedade dos trabalhadores periféricos ou genéricos com a
consequente fragmentacdo dos direitos coletivos dos trabalhadores, das suas
estruturas de representacéo e da acao sindical, para além dos riscos acrescidos ao
nivel das condi¢cdes de seguranca e saude.

Terminado o enquadramento teorico, a terceira e ultima parte € constituida
por dois capitulos. No primeiro € apresenta a metodologia adotada para prosseguir
o estudo empirico. O capitulo seguinte esta dividido em trés seccbes que
correspondem a cada um dos estudos de casos, que dao corpo a este estudo: o
primeiro desenvolvido a partir da analise de uma relacdo de grupo societaria; o
segundo examina o relacionamento no ambito da oferta de uma empresa
“‘multisservicos” ou de “outsourcing”, e o terceiro constitui um caso paradigmatico
das possibilidades de fuga ao direito do trabalho e usurpacao das garantias laborais
através do relacionamento empresarial fraudulento. A verificacdo dos efeitos
negativos e dos impactos profundos sobre as relagdes de trabalho que examinamos
na parte tedrica € comprovada no estudo empirico que resulta deste percurso
académico.

As conclusdes finais ndo podiam deixar de ser acompanhadas por uma
reflexdo sobre o direito do trabalho de hoje, que entendemos talvez ndo ser assim

tdo diferente do de ontem, quando olhamos mais a esséncia e menos a forma.
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PARTE |
Fenomenos colaborativos empresariais —

Uma aproximacgao contextual ao objecto de estudo
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Introducao

No seu mais citado livro, “A sociedade em rede” Manuel Castells, (1999)
escreveu que a sua investigacao tratava de dar alcance a um objecto de estudo
gue se expandia mais depressa que a sua capacidade de trabalho. A percepcao
deste autor € partilhada neste estudo, por se tornar se cada vez mais preemente a
medida que o0 tempo comprova as imparaveis alteragbes economicas e
tecnologicas que conduzem as empresas a alterar e readaptar ndo apenas 0s seus
esquemas organizacionais de funcionamento interno, como consequentemente a
inovar permanentemente as formas de relacionamento e de colaboragéo
interempresarias impostas pela fragmentacao dos processos produtivos integrados
em rede ou redes colaborativas. Na base destes relacionamentos multiformes estao
estratégias competitivas de cooperacdo no desenvolvimento das atividades
produtivas e de servicos entre empresas que assumem diferenciadamente a
responsabilidade na sua execucdo mediante determinadas condi¢cbes contratuais
(Druck, 1999).

A expressao “fendmenos colaborativos interempresariais” pretende
abranger o vasto leque de férmulas de cooperacéo utilizadas entre as empresas,
como o0s contratos, subcontratos, redes e grupos de empresas. O que importa
realcar no uso destas férmulas colaborativas, sejam de base contratual, sejam de
base societaria ou grupal, é a sua capacidade e aptiddo para condicionarem e
afetarem as relacdes de trabalho que se desenvolvem no ambito desses
relacionamentos. Nesse sentido, para o direito do trabalho ndo ha que distinguir se
o poder de direccdo que uma empresa detém relativamente a outra ou outras tem
origem num instrumento juridico legalmente tipificado, mas antes evidenciar e
sublinhar a existéncia de facto desse relacionamento, na medida em que potencie
a sujeicdo de empresas juridicamente autbnomas a um interesse empresarial
externo, cuja capacidade de influéncia e de sujeicdo a interesses contrapostos
pode, no campo da responsabilidade, conduzir os direitos dos trabalhadores para
o dominio da inefectividade. Os fendmenos colaborativos tém, apesar de tudo,
tragcos distintos consoante a natureza do relacionamento, pelo que dividimos a
analise em dois grupos: o primeiro que examina, numa visdo mais holistica, as
relacbes de cooperacdo empresariais horizontais e 0 segundo que trata das

relacdes de cooperacdo de base societaria ou grupal (perspetiva hierarquica ou
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vertical). A segunda parte deste capitulo procura analisar os grupos de empresas
(de base societaria) enquanto fendmenos econdmicos de concentracao
empresarial que resultam do aprofundamento do sistema capitalista de producao,
configurando uma nova forma de organizacéo da atividade econOmica.

A estrutura empresarial grupal caraterizada pela plasticidade e flexibilidade
do conjunto das unidades individuais que a compdem espelha, do ponto de vista
laboral e paradigmaticamente, varias questdes conflituantes. Desde logo ao nivel
dos centros de decisao focalizados nas empresas-mae e na responsabilidade das
empresas que integram o grupo, em termos, por exemplo, das garantias que essas
empresas estdo capacitadas para assegurar aos créditos dos trabalhadores.

Esta abordagem procura abrir caminho para uma melhor compreensao das
questdes que emergem do nosso estudo empirico a partir do deslocamento do
conceito tradicional de empresa e de empregador. Os grupos de empresas
enquanto verdadeiros centros de deciséo e direcdo ndo assumem a qualidade de
empregador formal, do que resulta que muitas decisdes prejudiciais aos
trabalhadores sejam substancialmente atribuidas a um terceiro formalmente alheio
a relacado laboral, discutindo-se por isso se o0 proéprio grupo societario ndo deveria

ser o empregador real e substancial.

21



22



Capitulo |

1. Relagbes de cooperacao empresariais—redes de empresas

Na nova economia em rede, a subcontratacéo tornou-se uma espécie de
religido. (Rifkin, 2001 p. 64)

A expressao “formas de cooperagdo empresarial em rede” pretende
abranger toda a amplitude com que se desenvolvem e multiplicam os
relacionamentos empresariais, sejam de base contratual, informal, tipicos ou
atipicos. Tendo presente a ideia de que, como ja referido no inicio deste capitulo,
para efeitos laborais € pouco relevante a forma juridica que reveste o
relacionamento empresarial, importando mais para o contexto do trabalho as
relacdes que de facto se estabelecem entre as empresas, bem, como os processos
decisérios efetivamente existentes, independentemente das formas e/ou dos
instrumentos utilizados para a estruturacdo formal desse relacionamento.

O problema serda sempre a dissimula¢do, a ocultacdo ou a imprecisdo
desse relacionamento para efeitos de responsabilidade, cuja capacidade de
diluicho a rede organizacional esta em condi¢cdes proporcionar no ambito da
fisionomia de funcionamento dos processos produtivos. Torna-se assim necessario
compreender a nova légica organizacional que carateriza os relacionamentos
empresariais:

Légicas organizacionais como] um principio legitimador que se constitui
num conjunto de praticas sociais derivadas. Por outras palavras, as
I6gicas organizacionais constituem as ideias base para as relagdes de

autoridade institucionalizadas. (Biggard apud Manuel Castells, 1999 p.
200)

A consolidacao da rede empresarial como formula organizativa transversal
a todos os sectores e atividades econdmicas nao invalida, no entanto, a
coexisténcia nos dias de hoje de empresas tradicionais que operam com base no
modelo fordista e que desenvolvem de modo tradicional no interior da sua
organizacao o seu processo de producéo, assegurando um intenso controlo sobre
0S meios organizacionais e dire¢cdo do trabalho assalariado contratado de forma
direta ou indireta. Mas, definitivamente, este ndo € ja 0 modelo arquétipo da nova
estrutura econémica e social que compde o tecido empresarial global e caracteriza

um novo modelo de desenvolvimento (Harvey, 1992; Antunes, 2009; Luc Boltanski

23



e Eve Chiapello, 2009). O surgimento desse novo modo de desenvolvimento,
historicamente moldado pela reestruturacdo do modo capitalista de producdo no
final do seculo XX, fez surgir, na ace¢ao de Manuel Castells, uma nova estrutura
social, ja que as “sociedades sdo organizadas em processos estruturados por
relacdes historicamente determinadas de producéo, experiéncia e poder” (Manuel
Castells, 1999 p. 33). A producéo € encarada como um processo social complexo
que inclui tanto o trabalho como os organizadores da produc¢éo, sendo o capitalismo
um modo de producdo que se carateriza pela separacao entre produtores e meios
de producdo cuja posse privada com base no controle do capital determina o
principio basico de apropriacédo e distribuicdo do excedente. Nessa perspetiva, 0
poder é definido como:
uma relacdo entre os sujeitos humanos que, com base na producéo e na
experiéncia, impdem a vontade de alguns sobre os outros pelo emprego
potencial ou real de violéncia fisica ou simbdlica impostas em cada
momento histérico pelas instituicdes sociais constituidas para impor o
cumprimento das relagBes de poder existentes, inclusive os controles,

limites e contratos sociais conseguidos nas lutas de poder. (Manuel
Castells, 1999, p. 33-34)

As relacdes de poder, a légica da producdo orientada para a maximizacao
do lucro e da reparticdo dos riscos e das responsabilidades inerentes ao processo
produtivo, subjacente a separacdo entre produtores e meios de producdo que
carateriza o0 novo capitalismo econdémico e financeiro, tracam uma linha teérica que
procuraremos transpor para o plano dos relacionamentos empresariais em rede.
Partilhamos a esse proposito a concecéo de Ellen Wood:

O capitalismo é um sistema em que o0s bens e servigos, inclusive as
necessidades mais basicas da vida, sao produzidos para fins de troca
lucrativa; em que até a capacidade humana de trabalho € uma mercadoria
a venda no mercado; e em que, como todos os agentes econémicos
dependem do mercado, os requisitos da competicdo e da maximizacdo do
lucro sé&o as regras fundamentais da vida. Por causa dessas regras, ele é
um sistema singularmente voltado para o desenvolvimento das forcas

produtivas e o aumento da produtividade do trabalho através de recursos
técnicos. (Wood, 2001 p. 12)

O capitalismo financeiro, o processo de financeirizagdo da economia,
contribuiu decisivamente para a reconfiguracdo do sistema econémico capitalista.
Este, por sua vez, operou mudancgas estruturais no mundo empresarial, que se viu

sujeito a uma seérie de restruturacbes conducentes ao desmantelamento das
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grandes unidades produtivas e a recomposi¢cao dos processos de producdo, como

procuraremos explorar de seguida.

1.1. A financeirizac&o e a restruturacao dos processos produtivos

A financeirizacéo € definida por Chenais como um regime de acumulacao
patrimonial, em que o patrimonio significa a posse de ativos financeiros e de capital
acumulados e direcionados para o rendimento. Esse processo modifica o
significado da riqueza, antes associado a posse de ativos reais e imobilizados e
agora ligado a posse de ativos financeiros e de moeda, com impactos sobre a
estrutura patrimonial de todos os agentes da economia (Chesnais, 1996).

Na génese do processo estdo as mudancas no sistema monetario
internacional iniciadas nos anos 1960 que, com o fim do sistema de Bretton Woods,
conduziram a alteracBes institucionais no sistema econdémico capitalista. O
crescimento economico verificado no pds-guerra que caraterizou o chamado
Welfare State, onde se desenvolveu o fordismo-Keynesianismo marcado pela
producdo em larga escala e expansao dos mercados, tinha o Estado como agente
regulador que assegurava protecao social, enquanto a relacdo salarial assegurava
o consumo de massas. Nos paises capitalistas avancados, tal combinacao
traduziu-se num equilibrio de poder entre o trabalho assalariado e o grande capital
sob regulamentacdo estatal, que se refletia na gestdo das empresas,
tendencialmente direcionadas para o0 crescimento e a estabilidade de grandes
conglomerados industriais (Harvey, 1992 p. 125). Esse cenario sofreu uma
transformacao. De acordo com David Harvey o periodo entre 1966-67 foi marcado
pela contracdo do crédito no mercado do euroddélar que antecedeu a reducéo do
poder norte-americano de regulamentacdo do sistema financeiro internacional. No
mesmo periodo, as politicas de substituicdo de importa¢cdes associadas ao primeiro
grande movimento das multinacionais na direcdo das manufaturas no estrangeiro
provocaram “uma onda de industrializagdo fordista competitiva em ambientes
completamente novos, nos quais o contrato social como o trabalho era fracamente
respeitado ou inexistente” (Harvey, 1992 p. 135). A partir da década

supramencionada, o fordismo-keynesianismo comeca a demostrar a sua
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incapacidade em gerir as contradices inerentes ao capitalismo, na medida em que
a rigidez dos investimentos de capital fixo e dos contratos de trabalho se revelam
prejudiciais a acumulagéo de capital. Os EUA entraram em crise fiscal devido a
diminuicdo das receitas e aumento dos gastos com a manutengao dos programas
de assisténcia social. O unico instrumento de resposta flexivel estava na politica
monetaria e na capacidade de imprimir moeda, o que originou uma onda
inflacionaria que acabaria por afundar a expansao do pés-guerra:
Por trds de toda a rigidez especifica de cada area estava uma
configuracao indomavel e aparentemente fixa de poder politico e rela¢des
reciprocas que unia o grande trabalho, o grande capital e o grande
governo no que parecia cada vez mais uma defesa disfuncional de

interesses escusos definidos de maneira tdo estreita que solapavam, em
vez de garantir, a acumulacao do capital. (Harvey, 1992 p. 136)

As décadas que se seguiram ao periodo de grande recessao assinalam a
passagem para um regime de acumulacao flexivel. A partir da década de 1970
acentua-se uma nova divisao internacional do trabalho onde predomina a dimensao
financeira sob dois vetores estruturais, por um lado a reestruturacdo empresarial e,
por outro, uma nova revolucdo tecnoldgica. Consolidam-se grandes oligopodlios
mundiais por meio de frequentes fusbes de empresas onde passa a ter destaque o
papel das corporacgfes transnacionais na redefinicdo da producédo e do emprego no
mundo (Pochmann, 2001). A desregulamentacéo do sistema financeiro configura-
se como uma condicdo de sobrevivéncia e expansao do sistema capitalista. O
sistema financeiro passa a ser integrado num sistema global altamente integrado e
complexo, viabilizado pelas inovacdes tecnolégicas e comunicacionais e
caraterizado pelo exponencial aumento das transacdes financeiras, “operando-se
a substituicado dos grandes grupos industriais pelas enormes instituicdes financeiras
bancérias e ndo-bancarias” (Chesnais, 1996 p. 31). Os mecanismos de dominacao
das financas sobre as empresas foram capazes de “unificar os interesses de
gerentes e acionistas na maximizacao do lucro imediato, que conduziu a um maior
grau de exploracédo da forca de trabalho” (Chesnais, 2003 pp. 49-51). A
intensificacao de circulagéo de capitais constitui um dos aspetos mais relevantes
da economia global. A dilatacdo da esfera financeira a nivel internacional multiplica
0S comportamentos especulativos em detrimento de investimentos num ciclo
produtivo a longo prazo. A prioridade néo € construir capacidades de producdo

novas, mas sim de “ganhar dinheiro a curto prazo” (Simdes, 2007 p. 65) perdendo
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o trabalho o seu papel central na criacdo de riqueza, em proveito da financa e da
especulacdo onde grandes grupos empresariais de caracter multinacional alteram
a estrutura dos mercados que se segmentam e especializam.

A penetracéo da logica financeira nas empresas contribuiu para uma nova
concecao de empresa mais sujeita a dindmica dos mercados, nomeadamente ao
mercado acionista. Consequentemente reformula-se a forma como se
desenvolvem os processos decisoérios e de gestdo em razdo da necessidade de
adaptacao as exigéncias e flutuacdes do mercado. O aumento da participacdo dos
investidores institucionais como principais acionistas nas economias mais
desenvolvidas impds uma gestdo mais focada na criacdo de riqgueza para o
acionista, resultando numa mudanga da gestdo das empresas de “reter e investir’
para “downsinzing e distribuir’ (Boyer, 2000 p. 111). Opera-se assim uma mudanca
de perfil do investidor de capital paciente, que procura resultados a longo prazo,
para o investido impaciente, que busca resultados de curto-prazo (Aglietta, et al.,
2005; Boyer, 2000). A globalizacdo dos mercados imp6s um movimento de
maximizacao da riqueza dos acionistas que afeta a gestdo das empresas, que sao
obrigadas a apresentar resultados no curto prazo face as exigéncias de retorno do
capital financeiro dos acionistas. Por sua vez, a rentabilidade financeira e o retorno
aos acionistas obrigam a reorganizar o processo de producédo e a redesenhar a
estrutura organizacional de forma que aqueles possam participar das decisbes
estratégicas das empresas. A intensificacdo de circulacdo de capitais constitui um
dos aspetos mais relevantes da economia global. A dilatacdo da esfera financeira
a nivel internacional multiplica os comportamentos especulativos em deterimento
de investimentos num ciclo produtivo a longo prazo. A distingdo entre accionistas
empreendedores, ligados a sorte da empresa e do seu potencial humano, e
accionistas especuladores que exigem redimentos financeiros rapidos e o mais
elevado possivel ficou celebre pela metafora de Franz Munteferring que comparava
estes ultimos ao “perigo de uma nuvem de gafanhotos numa exploragao agricola”
(Supiot, 2005 p. 143).

O encontro entre a empresa e a financeirizacdo é realizado através da
corporate governance, alicercada no modelo anglo-saxdo, que permite o
alinhamento dos interesses dos gestores com o0s interesses dos acionistas,

culminando na reorganizacdo da gestdo das empresas orientadas pelos
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imperativos do mercado acionario e de uma ideologia que tende a afastar a
participacdo dos trabalhadores e de outros stakeholders. Os ultimos séo todos
agueles que afetam ou podem ser afetados pela atividade da empresa, incluindo
trabalhadores, clientes, fornecedores, credores e 0s proprios acionistas. Trata-se
de um conceito amplo que pretende responsabilizar a empresa pelas
consequéncias do seu funcionamento perante governos, comunidades locais e o
meio ambiente. A teoria dos stakeholders pressupbe o poder das grandes
empresas em influenciar as condi¢gdes de trabalho, a qualidade do meio ambiente
e mesmo a redistribuicdo de riquezas (por meio dos salarios e precos dos
produtos), advogando que suas decisdes concernem toda a coletividade (Freeman
e Evan, 1990) O modelo anglo-saxdo, que tem por base a shareholder ideology
alicercada na teoria da agéncia, centra-se na relacéo e natureza dos vinculos entre
acionistas e gerentes, estando os Ultimos sujeitos a respeitar e obedecer aos
interesses dos primeiros. Os objetivos da gestdo e da propria empresa sao
reduzidos a maximizacao do patrimonio dos acionistas. A teoria da agéncia deu
forma a estrutura de interpretacdo que agora predomina: a governanga corporativa
trata primeiramente, se ndo exclusivamente, das relacbes entre acionistas e
gerentes, e essas relacdes sdo concebidas de modo estritamente hierarquico
(Aglietta e Rebérioux, 2005). Em resultado da sua inclinacdo shareholder, a teoria
da agéncia despertou um intenso debate quanto a definicdo do objetivo principal
das empresas, opondo a maximizacgao do patrimonio dos acionistas ao atendimento
de interesses de varios grupos constituintes da empresa (Coase, 2016).

Em termos genéricos, o0 modelo anglo-saxao representado pelos EUA e
Inglaterra contrapde-se ao modelo sino-aleméo, tendencialmente coletivista e
representado pelo Japao e Alemanha, que na década de 80 evidenciou melhorias
de eficiéncia economica face as novas formas de organizagéo do trabalho. Estas
permitiram o aumento da produtividade e o financiamento das empresas pelo setor
bancario, que protegia os executivos das flutuacbes dos mercados e oferecia
perspetivas de investimento de longo-prazo. Nas décadas seguintes, este modelo
foi suplantado pela cultura corporativa e individualista do modelo anglo-saxao,
baseado em investimentos de curto prazo e assente na liquidez dos mercados, 0
que permitiu reorientar com grande velocidade os investimentos para novas

oportunidades, sempre na busca do lucro rapido e por isso considerado altamente
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instavel e propenso a crises (Freeman e Evan, 1990; Clarke e Dela Rama, 2006).
A shareholder ideology e a governanca corporativa redefiniram os propdésitos e os
objetivos empresariais ao nivel da responsabilidade dos atores envolvidos com a
empresa, assim como 0S riscos e 0s retornos a que estao sujeitos. Esta €, portanto,
uma questdo central cujos contornos iremos procurar abordar nos trés casos que

analisamos no nosso estudo empirico.

1.2. Novas Trajetorias Organizacionais: Da Rigidez a Flexibilidade

A empresa flexivel - em rede opera da forma fluida adaptando-se no
imediato as exigéncias do mercado. (Armstrong, 2014)

As redes empresariais sdo manifestacdes de iniciativa econdémica e
autonomia negocial que cumprem uma determinada funcdo econdémica e produtiva
dentro da dinamica do capitalismo contemporaneo. O modelo da empresa
verticalmente integrada e hierarquicamente dirigida foi desenhado para operar num
contexto econémico e institucional distinto que Harvey carateriza numa palavra:
rigidez (Harvey, 1992 p. 135). A rigidez resume a incapacidade do fordismo e do
keynesianismo em conterem as contradicdes do capitalismo. A configuracdo do
poder politico e de relagbes reciprocas que uniam o grande trabalho, o grande
capital e o grande governo impediam a acumulacédo do capital. Nas décadas de
1970 e 1980, apods a profunda recessao, foi colocado em movimento um conjunto
de processos de restruturacao econémica e de reajustamento social e politico que
caraterizam a passagem para um regime de acumulagcdo inteiramente novo - a
acumulacao flexivel - marcado por um confronto direto com a rigidez do fordismo.
(Harvey, 1992, Piore e Sabel, 1990, Manuel Castells, 1999).

A acumulacao flexivel apoia-se na flexibilidade dos processos de trabalho,
dos mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo. Efetivamente, a
flexibilidade assume nas novas formas de organizacdo da produgéo, um aspeto
crucial enquanto carateristica-chave na capacidade de ajustamento aos ciclos
econdmicos, flutuagdes constantes da procura e evolucdo dos mercados. Apenas
a flexibilidade pode fazer frente a incerteza e mudanca constante que

consubstancia a dinamica da economia moderna (Dicken, 2011).
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As grandes organizacdes hierarquicas e planificadas tipicas dos anos 1960
suscitam uma grande insatisfacdo dos executivos (enquanto novo corpo social que
acompanha o crescimento das empresas), que aspiram por mais autonomia e
poder de decisdo nas politicas de direcdo da empresa. A separacdo entre
propriedade e controle encontra a sua génese no desligamento do capitalismo
familiar e na substituicdo do dirigente-proprietario pelo diretor assalariado que
reivindica mudancgas de tipo centralizado e autocratico de administragdo. A
expresséao “a grande empresa da medo” (Boltanski e Chiapello, 2009 p. 92) sintetiza
os efeitos perversos das grandes maquinas burocraticas.

A alteracéo do paradigma organizativo do modelo centralizado de empresa
fordista, baseado na autonomia e no controlo direto da totalidade do ciclo de
producéo, da lugar a uma proliferacao de novas formas de organizacdo empresarial
especializadas em distintas unidades produtivas e no estabelecimento de relacées
mais ou menos estreitas entre si. Entre esses novos modelos destaca-se o modelo
japonés, Toyotismo, como alternativa ao modelo burocratico-mecéanico fordista
classico, estabelecendo-se como referéncia para as mudangas nos processos de
gestao e organizacao do trabalho agora orientados para a flexibilidade (Toni, 2003).

Na década de 1970, a difusédo das novas formas de trabalho ocorreu em
ambiente de reformas sociais com base em valores de democratizacdo e
humanizacédo do mundo do trabalho, distinguindo-se das que surgiram nos anos
1990 e que se encontram ligadas a objectivos economicos tendentes a
instrumentalizar-se ao servico da competitividade das empresas (Kovacs, 2006).
Sdo0 marcadas pelo ressurgimento de uma racionalizacdo apelidada de
‘racionalizacao flexivel” que ofusca a perspectiva humanista dos sistemas
antropocéntricos dos anos 1970. Segundo alguns autores (Piore e Sabel, 1990) as
novas formas de organizacdo do trabalho posteriores ao taylorismo/fordismo
possibilitaram o advento de um trabalhador mais qualificado, multifuncional,
polivalente, dotado de maior realizacdo no espaco de trabalho, enquanto para
outros, a nova organizac¢do do trabalho imbuida de um novo otimismo vem sido
desmentida pelas novas pesquisas, especialmente em Inglaterra. Esta “nova
ortodoxia” baseada na ideia de que as mudancas técnicas forcaram os
empregadores a um relacionamento mais cooperativo com o trabalho &, no entanto,

contrariada pelas novas tendéncias que revelam que a introducéo de tecnologia
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computorizada consolida a producéo em larga escala e a emergéncia de um regime
de acumulacéao flexivel (Antunes, 2009).

Os novos métodos de producao e técnicas de organiza¢cdo como o just-in-
time, o outsourcing, 0 downsinzing, o business process reenineering, a qualidade
total e 0 empowerment séo encarados pelos gurus da gestdo como panaceias para
os multiplos problemas das empresas. Contudo, essa perspetiva ndo deixa de ser
refutada por criticos que afirmam que se trata de retomar “principios sociotécnicos
antigos” (trabalho de grupo centrado nos processos, introdugédo de feedbacks nos
processos de trabalho) sob uma nova embalagem (Kovacs, 2006; Lorenz e
Valereyre, 2004) estruturaram as diferentes formas de organizacdo através da
classificacdo ascendente hierarquica de quinze variaveis organizacionais:
caracteristicas do trabalho em equipa, rotacéo das tarefas, autonomia do trabalho,
gestdo da qualidade, conteddo cognitivo do trabalho, monotonia das tarefas,
constrangimentos do ritmo do trabalho e tarefas repetitivas. De acordo com 0s
resultados obtidos, as organizagOes do trabalho caracterizam-se essencialmente
pelas seguintes caracteristicas: a) organizacdes qualificantes (aprendizagem no
trabalho, resolucéo de problemas e complexidade das tarefas); b) organizacées em
lean production (trabalho em equipa, rotacdo das tarefas, gestdo da qualidade,
ritmos de trabalho intensos incidindo sobre tarefas repetitivas e monétonas); c)
organizacdes taylorianas (ritmos intensos de trabalho, efetuando tarefas repetitivas
e monotonas, fraco conteddo cognitivo e de autocontrolo da qualidade); d)
OrganizacOes de estrutura simples (Mintzberg) (trabalho pouco auténomo, fraco
conteddo cognitivo, fraco constrangimento nos ritmos e pouco repetitivo, mas
relativamente monaotono, fraca formalizacdo de procedimentos e um modo de
controlo por supervisao direta exercida sobre os assalariados, quer pelo superior
hierarquico, quer pelo proprio proprietario nas pequenas empresas (Lorenz e
Valereyre, 2004).

Ainda que a transformacao das estruturas organizacionais se expresse de
maneiras diversas, a racionalizacdo flexivel obriga as empresas a implementar
politicas de racionalizacdo do seu modus operandi que tém na descentralizacao
produtiva e na exteriorizacao das atividades empresariais a sua manifestacdo mais
importante. A expressao lean prodution, ou a empresa enxuta, que Juan José José

Castillo cunhou de “liofilizagdo organizacional” (Juan Castilo, 1993 pp. 23), designa
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uma nova forma de organizacédo do processo produtivo caraterizada pelo recurso
da empresa que assume 0 controlo do processo a contratacdo de empresas
especializadas e a colaboradores externos para a realizacéo de algumas fases ou
actividades que o integram, em lugar de desenvolver as mesmas de forma direta.
O modelo pipe line da produgdo em massa, em que a empresa assume toda a
producao, desde os estudos até a comercializacdo, passando pela fabricacéo de
todos os componentes, torna-se obsoleto e d& lugar a modelos em rede muito mais
diversificados e complexos, nos quais coexistem business units mais ou menos
auténomas no plano operacional mas enquadradas no plano estratégico, financeiro
e normativo de um conjunto de empresas subcontratadas ou externalizadas
(Butera, 1991). Esta nocao é partilhada por Brilman que apresenta varios modelos
de empresa que operacionalizam a ideia de uma multiplicidade de formas
organizacionais e identifica um conjunto de carateristicas que vao desde a
subordinacdo dos processos as exigéncias dos clientes, reducdo dos niveis
hierarquicos, organizagdo em equipas multidisciplinares, trabalho eletronico em
rede e subcontratacdo de partes do processo, assegurando a flexibilidade
necessaria as variagcbes e o ajustamento dos processos as necessidades dos
clientes (Brilman, 1995). Este processo de reengenharia organizacional que evoluiu
para um modelo constituido por trés séries de elementos: um nucleo central
permanente, formado por pessoal com especialidades consideradas estratégicas
(n&o delegéaveis exteriormente); uma rede de organizacdes (e ndo uma hierarquia
tradicional); e, uma série de subsistemas de prestadores de servicos externos que
Boltanski e Chiapello designam como:

a imagem da tipica empresa moderna hoje em dia é de um nucleo enxuto

rodeado por uma miriade de fornecedores, servigos terceirizados,

prestadores de servigos e trabalhadores temporarios que possibilitam

variar os efetivos segundo a atividade, empresas coligadas. Fala-se entdo
em rede de empresas. (Boltanski e Chiapello, 2009 p. 103)

Operou-se assim a substituicdo da programacéo hierarquica por outra de
carater modular, caracterizada por multiplas formas de colaboracao flexivel através
das quais as empresas estabelecem vinculos contratuais de confianca, bem como
parcerias estratégicas que constituem instrumentos ou veiculos de governo que
lhes permitem responder a decomposi¢cdo organizativa tradicional com uma

recomposicao contratual que garante o funcionamento integrado das atividades
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produtivas. O mesmo sera dizer que as grandes estruturas empresariais e a grande
empresa nao desapareceram, apenas se reconfigurou o seu modo de organizacao.
Como argumentado por alguns autores, as grandes empresas e 0S Seus parceiros
estratégicos dominam o processo de desenvolvimento econémico, enquanto as
pequenas empresas se encontram na maioria das vezes submetidas ao controlo
financeiro das grandes empresas que mantém o core das suas competéncias,
externalizando as demais - downsizing estratégico (Harrison, 1997).

Na mesma linha de analise, José Castillo assinala que o surgimento de
relacBes assimeétricas entre as empresas centrais, sobretudo transnacionais, tende
a concentrar as atividades-chave nas empresas-mae. Esta concentracdo permite-
Ihes no entanto controlar a totalidade do processo e das cadeia produtivas, ao
mesmo tempo que deslocam as atividades periféricas para o exterior. A
consequente fragmentacao do processo produtivo entre empresas, denominadas
“‘empresas-filna” e onde “predomina o trabalho de execugao, rotineiro,
desqualificado, precario e com baixos salarios”, diminui a sua capacidade de definir
ou controlar os meios produtivos (Juan Castilo, 1993 pp. 23, 24). A constatacéo de
gue as pequenas e médias empresas proliferam sob a forma de organizacao que
melhor se adapta ao sistema de producéo flexivel ndo invalida o facto de “o seu
renovado dinamismo surgir sob o controlo das grandes empresas que permanecem
no centro da estrutura do poder econémico na nova economia global” (Manuel
Manuel Castells, 1999 p. 206). Esta mesma ideia é partilhada por Jodo Freire nos
seguintes moldes:

ao mesmo tempo que proliferam micro, pequenas e médias empresas, no
outro extremo da escala dimensional, os fenébmenos de concentracédo
empresarial continuam-se a verificar nas formas ja conhecidas como
fusdes, absor¢cdes de empresas, tomadas de controlo, participacdes no
capital, acordos e join ventures, ou sob novas formas que geralmente
parecem configurar relagdes mais ténues, em forma de “teia de aranha”
ou de redes, como acordos de franchinsing ou os “agrupamentos
complementares de empresas”, e ainda no ambito de estratégias de
natureza predominantemente financeira, a (re)constituicdo de grupos

empresariais muitas vezes controlados a partir de SGPS, designadas
como holdings na giria empresarial. (Freire, 2008 p. 45)

A grande empresa altera estruturalmente o seu modo de funcionamento,
reconfigura-se em sistemas de redes colaborativas, mas sem perder o controlo da
rede e do sistema de producéo. As formas de controlo alteram-se, tornam-se, na
expresséo de Bentham, pandticas. Nas palavras de Deleuze, surge uma “instalagéo
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progressiva e dispersa de um sistema de dominacao" de individuos e populacdes,
dando origem a "sociedade de controle" (Deleuze, 1990 p. 122). As novas formas
de relacionamento e cooperagao empresarial assentam sob esse novo controlo

enquanto sistema de dominacao, como se procurara demostrar.

1.3. Autonomia versus Dependéncia nas formulas de cooperacao

empresarial

No novo contexto de desenvolvimento das atividades econOmicas, a
grande empresa passou a servir-se de técnicas de cooperacao de base contratual
que Ihe permitem dispor da atividade de um conjunto de organiza¢cdes autbnomas
de menor dimensdo sem ter de assumir 0s riscos associados ao desenvolvimento
dessas atividades. Esta reconfiguracéo da producéo, operada sob o paradigma da
flexibilidade dos modos de organizacao, permite as empresas principais exercer o
dominio do projeto empresarial global atraves duma nova morfologia colaborativa.
Estamos assim perante uma alteracéo profunda das relacbes de poder, uma vez
gue tanto dentro das empresas como entre elas as relagdes se caraterizam pela
cooperagao. A empresa flexivel”, “empresa rede” ou “empresa virtual” configura
uma rede de cooperagdo que permite agregar competéncias e recursos originarios
em diferentes empresas. Os diferentes tipos de rede comportam diferentes tipos de
relacionamento, que podem ir da cooperacdo baseada na parceria a dependéncia
baseada na dominacao (Kovacs, 2006).

O relacionamento em rede representa uma forma hibrida de organizacéo
gue nado se resume ao esquema tradicional de contratacdo bilateral, ou a um
emaranhado de contratos, mas ultrapassa o conceito de contrato, de sociedade e
de grupo de sociedade, para assentar nos conceitos de colaboragdo ou
coordenacao, através dos quais uma pluralidade de empresas autbnomas realiza
uma fase de um projeto comercial ou industrial de maior dimensdo que
separadamente n&do estariam em condigcbes de alcancar. A autonomia das
empresas integradas em rede ndo é necessariamente posta em causa, porquanto
a realizacdo da sua atividade, ainda que paralela ou complementar as restantes,
devera manter, no plano organizativo e decisorio, a singularidade e independéncia

em relacdo as restantes. No entanto, a carateristica que distingue o funcionamento
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em rede de outras formas colaborativas tradicionais prende-se com a necessidade
de uma certa estabilidade dos vinculos contratuais, assentes na confianca entre os
parceiros que asseguram a eficiéncia do processo produtivo. Assim, 0
funcionamento, ainda que flexivel, tem um carater estdvel e ndo meramente
ocasional, capaz de gerar um nivel de interdependéncia entre as unidades que
compdem a rede. As redes sao assim tendencialmente duradouras e geradoras de
vinculos de interdependéncia funcional e produtiva. No final da década de 1980 era
identificado o desequilibrio entre as partes nas relacbes de subcontratacédo
decorrentes da desintegracao dos processos produtivos. A subcontratacdo situava-
Se ja nessa época entre as praticas contratuais mais informais, dominada pela soft
law. Os contratos raramente eram reduzidos a escrito, mesmo os realizados por
grandes empresas, onde “as formas de controle sobre a sua execugcdo séo
unilateralmente determinadas pela empresa contratante, assim como 0s precos e
os prazos de pagamento” (Marques, 1987 p. 76).

N&o se trata apenas de uma “sociedade contratual” redutivel a expansao
da sociedade mercantil. A criacdo das redes de colaboragédo e trocas supde a
instauracao de relacdes entre os parceiros que, apesar de ndo estabilizadas por
planos ou regulamentos, possuem um carater relativamente duradouro (Boltanski
e Chiapello, 2009). Embora mais flexivel e reativa, a empresa ndo renunciou a ser
grande e poderosa. A solugédo da gestao empresarial em flexibilizar e tornar mais
leves os dispositivos institucionais conferem um papel importante as relacdes
pessoais e de confianca que estdo no amago dos dispositivos econémicos, de tal
modo que se torne possivel a coordenagdo entre os diferentes recursos que
contribuem para a formacéo do valor agregado. Nesse sentido, a rede constitui uma
forma especifica entre a hierarquia e o0 mercado e a organizacdo assume a forma
de uma equipa, livre da subordinacao dos trabalhadores aos patrbes (Boltanski e
Chiapello, 2009 p. 114). A questdo do controlo encontra-se no epicentro das
preocupacdes da nova gestdo empresarial (idem). O seu exercicio sobre a empresa
composta por equipas autogeridas, que funcionam em rede e livres de
constrangimentos temporais ou geograficos, conduz ao questionamento da
natureza das modalidades de controlo subjacentes a nova gestdo empresarial A
historia da gestdo empresarial € de sofisticacdo permanente. A carateristica mais

marcante dessa evolugdo ao longo das ultimas décadas assenta, por um lado, na
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passagem do controle para o autocontrole e, por outro, no outsourcing dos custos
de controlo, outrora assumidos pela organizacdo. Se o envolvimento pessoal, a
motivagdo e a mobilizagdo fazem deslocar a coercdo externa dos dispositivos
organizacionais para a interioridades das pessoas, a cultura, os valores da
empresa, 0 projeto, a visdo do lider e a capacidade do dirigente favorecem o
autocontrolo individual exercido voluntariamente por cada um sobre si mesmo.
Podemos, assim, falar de um “novo habitus, um novo modo de vida que se cria a
partir do medo e da inseguranga coletiva” (Ferreira, 2012 p. 61). Por outro lado, a
satisfacdo do cliente passa a ser um valor supremo capaz de orientar o autocontrolo
no sentido favoravel ao lucro pois, nas palavras de Boltanski e Chiapello:
0 uso de recursos externos para grande nimero de funcdes, seja por meio
da subcontratacdo, seja pela autonomizacdo de setores das grandes
empresas, que passam a ser tratados como centros autbnomos de lucro
e entram em concorréncia com o exterior, possibilitou substituir o controle
hierarquico por um controle tipo mercantil menos diretamente associado
ao par dominante-dominado, rejeitado pelos autores contemporaneos,

pois parece remeter a uma rela¢éo contratualmente livre entre duas partes
formalmente iguais. (Boltanski e Chiapello, 2009 p. 112)

Com o declinio do controlo hierarquico assiste-se a um enfoque maior
sobre o tema da confianca, na medida em que as estratégias orientadas para o
“‘emagrecimento” e otimizagao de recursos enfatizam mais o valor da confianga do
que as praticas das empresas tradicionais. A colaboracdo, os join ventures, as
parcerias, assim como as multiplas formas de alianca estratégica, implicam
confianga: “A confianga, na verdade, € o outro nome do autocontrole” (idem, 2009
p. 113). A confianga consiste, para Fukuyama, no elevado grau de dever moral
reciproco (Fukuyama, 1995). Enquanto obrigacdo moral, mais do que uma
obrigacao juridica contratual, vincula as relacdes entre as diversas empresas de
uma mesma organizacdo em rede no seio dos grupos empresariais (N0 caso

empresas japonesas) sob um compromisso de garante da estabilidade (idem).

1.4. A empresa horizontal - redes empresariais globais

A passagem das burocracias verticais para a empresa horizontal em rede
reestruturou a grande empresa numa rede articulada de centros de tomada de

decisdo multifuncionais. O conceito de empresa em rede pode ser aplicado sempre
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que se verifique a descentralizacdo de atividades de uma empresa central para
empresas subcontratadas, as chamadas “constelagbes de empresas”, ligas umas
as outras por um ciclo de producéo (Butera, 1991). Na andlise do autor citado, as
grandes empresas organizadas em grupos operam segundo o sistema de
economias de escala em articulagdo com “quase empresas”. Estas constituem
pequenas unidades submetidas ao controlo econdémico e juridico ou organizacional
da empresa central, que por intermédio de sistemas operatorios (como equipes,
grupos de trabalho, comités e principalmente através de uma intervencao soft na
cultura da empresa, no estilo de gestdo ou na imagem) sao determinados pela
estrutura interna da empresa central (Butera, 1991 pp. 56,57). No ambito dos
projetos de negocio entre empresas é possivel estabelecer uma multiplicidade de
redes de relagbes que podem assumir formas muito diversificadas, tais como: redes
horizontais de pequenas empresas, redes horizontais de grandes empresas, redes
de subcontratacdo em torno de grandes empresas, aliancas estratégicas entre
grandes empresas para certas atividades e redes resultantes da desagregacao das
grandes empresas e ainda redes globais (Kovacs, 2006 p. 23).

A “rede empresarial” entendida em sentido amplo como toda a férmula de
cooperacdao produtiva tendencialmente estdvel entre sujeitos empresariais
juridicamente independentes permite abarcar em toda a sua amplitude o carater
poliédrico e multiplo, bem como contraditorio, das estruturas organizativas que
caraterizam o desenvolvimento da economia moderna (Raymond, e Serrano,
2018). Mais do que explorar a tipologia das redes, ou procurar uma definicdo de
redes empresariais, procura-se aqui assinalar a diversidade e multiplicidade de
formas que podem revestir os relacionamentos em rede, e principalmente
evidenciar trés caracteristicas fundamentais das redes empresariais. A primeira
assinala um traco fundamental que relaciona a extensédo e o ritmo das
transformacdes econdmicas sob o impacto das novas tecnologias de informacéo e
conhecimento. O desenvolvimento das novas tecnologias permite as empresas
deslocalizar a producao e transferir fases inteiras dos seus processos produtivos
para destinos remotos, sem deixarem por isso de estar integradas dentro dos
mesmos, por conseguirem levar a cabo a gestao direta e em tempo real, apesar da
distancia geografica. A localizacéo e o espaco geografico perdem a relevancia que

tinham antes dos vertiginosos avancos tecnologicos, quando 0s processos apenas
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podiam ser geridos e controlados de forma direta e presencial. O capitalismo
informacional, como apelidou Manuel Castells, coloca em “interacéo real os modos
de producdo e os de desenvolvimento estabelecidos e defendidos pelos atores
sociais, de formas imprevisiveis na infraestrutura repressora da histéria passada e
nas condi¢des atuais de desenvolvimento tecnoldgico e econdmico” (Castells, 1999
p. 36). A inovacdo tecnolégica e a transformacdo organizacional foram
absolutamente cruciais para garantir a velocidade e eficiéncia na restruturagéo do
capitalismo industrial para o capitalismo informacional, assente numa série de
reformas tanto das instituicbes como da gestdo empresarial, com 0 objetivo de
aprofundar a logica capitalista de busca de lucro nas relacdes capital/trabalho e
direcionar o apoio estatal para ganhos de produtividade e competitividade das
economias nacionais, frequentemente em detrimento da protegcdo social. A
segunda carateristica foi assinalada por Butera e concerne o facto de as redes
empresariais serem na maioria dos casos constituidas por “empresas hibridas”,
situadas na fronteira entre organizacdo e mercado, cujos processos econémicos e
organizativos nado dependem necessariamente da estrutura de cada empresa em
particular, mas das relacdes que as empresas estabelecem entre sit (Butera, 1991
p. 58). Por ultimo, a terceira caracteristica prende-se com a circunstancia dos
relacionamentos em rede serem baseados em redes globais, de capitais, bens,
servigos, comunicacao, informacao, ciéncia e tecnologia. Como refere Manuel
Castells, “aquilo a que chamamos globalizac&o € outra maneira de nos referirmos
a sociedade em rede, ainda que de forma mais descritiva e menos analitica do que
o conceito de sociedade em rede implica” (Manuel Castells, 2005 p. 20). A
globalizagdo é um fendmeno multifacetado com dimensdes econOmicas, sociais,
politicas, culturais, religiosas e juridicas, interligadas de modo complexo (Santos,
2002 p. 1). Afeta todas as areas da vida pois a globalizacao é “politica, tecnolégica
e cultural, além de econdmica” (Giddens, 2000 p. 12). Nesse sentido, pode falar-se
de “globalizagao policéntrica” (Teubner, 2008). Os impactos da globalizacdo no
mundo laboral e nas rela¢ées de trabalho s&o muito vastos e assumem no presente
estudo uma importancia crucial por constituir um fator decisivo no processo das

alteracdes aos modos de producéo.

! Esta carateristica sera melhor desenvolvida seguidamente na andlise sobre a internacionalizagédo
da producéo e das cadeias de abastecimento globais.
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1.5. A globalizacdo economica e internacionalizac&o da producéo

A globalizag&o n&o integra um processo linear. Como referem Estanque e
Ferreira, ela é “complexa e polimorfica” (Estanque e Ferreira, 2002 p. 152). Os
efeitos e as consequéncias dos processos globais determinam diferentes
influéncias em diferentes regides e contextos, ou seja novas formas de “localizagao”
(Santos, 2002 p. 20). Nao sendo um processo linear, a globalizacdo engloba
indiscutivelmente um vasto conjunto de prescricbes ancoradas no consenso
neoliberal, ou “consenso de Washington”, que na década de 1980 fez emergir uma
nova divisdo internacional do trabalho baseada na globalizacdo da producéo levada
a cabo pelas empresas multinacionais, convertidas gradualmente em atores
centrais da nova economia mundial (idem p. 3). No centro dos investimentos a
escala global esta o processo de financeirizacdo da economia, abordado na seccao
anterior, que anuncia o fim do sistema nacional enquanto nucleo central das
atividades e estratégias humanas organizadas. Obedece a variadissimos fatores
socioeconémicos como o0 novo papel desempenhado pelos organismos
internacionais, abrindo-se, como refere Touraine, “um abismo entre o mundo da
economia e o0 mundo das instituicbes sociais, em que os atores sdao multiplos”
(Touraine, 2010 p. 99). Este autor sublinha ainda a incapacidade de ambos em
controlarem o mundo econémico globalizado. O papel do Banco Mundial e do FMI
na reconfiguracdo das politicas sociais conduziu a primazia dos interesses e dos
imperativos financeiros na acumulacéo de capital (Fine, 2009). A interacao entre o
poder econdmico e politico da financa relativamente ao resto da economia deve ser
visto como o produto de profundas mudancas nas relacdes sociais estabelecidas
entre mercados financeiros, bancos, empresas nao-financeiras, familias, sendo o
Estado um ator subjacente da maxima relevancia (Rodrigues et al., 2016). A
internacionalizagdo dos processos de produgao flexiveis e “multilocais” (Santos,
2002 p. 3) tiveram na base a adoc¢ao de politicas governamentais de liberalizacao
das trocas comerciais sob a égide da abertura dos mercados e da economia aos
desafios da competitividade global (Relatério sobre a comunic¢cdo da Comisséo-
Europa Global: Competir a nivel mundial, 2006 pp. 5-8). A globalizacdo da
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producao, do investimento do comércio e do emprego transfronteirico foi possivel
devido a trés fatores-chave, identificados pela OIT: i) o desenvolvimento das
telecomunicacdes e das tecnologias de informacéo que possibilitam a coordenagéo
e logistica das operacBes em tempo real; ii) a reducdo dos custos dos servigos de
transportes; e iii) a abertura dos mercados pela celebracéo de acordos comerciais,
bilaterais e plurilaterais, que reduziram os custos de comércio e em particular das
pautas aduaneiras (OIT, 2016 p. 5)

Esta abertura dos mercados acarretou consequéncias a varios niveis,
nomeadamente no plano da desregulamentacao e da introducdo de novas légicas
de desenvolvimento das empresas multinacionais (Hirata, 2002). Na base das
politicas econdmicas nacionais e de abertura externa estdo, por um lado, as
privatizagdes e, por outro, o desenvolvimento da subcontratacdo e da
externalizacdo da producdo. Trata-se de um processo que conduz um numero
sempre maior de agentes econOmicos a situar 0s seus projetos e a realizar as suas
operacbes numa perspetiva e escala mundiais. Embora se trate de tendéncias
histéricas da internacionalizacdo do capital, este processo comporta elementos
novos, como a intensidade dos fluxos, variedade dos produtos e numero de agentes
econdémicos implicados (idem). Por outro lado, uma das transformacfes mais
dramaticas produzidas pela globalizacdo econdémica neoliberal reside na enorme
concentracdo de poder econémico por parte das empresas multinacionais, que
assumem mais de um terco da producdo mundial (idem). De acordo com os dados
estatisticos do INE, em 2018 existiam em Portugal 6 825 filiais de empresas
estrangeiras que empregavam cerca de 487 mil pessoas (INE, 2020). O papel
predominante que as empresas multinacionais desempenham no processo de
globalizagao social e econdmica levou a OIT a rever, em 2017, a “Declaragao de
principios sobre empresas multinacionais e politica social” (OIT, 2017b p. 2) face
aos perigos da concentracdo abusiva de poder econdmico que potencialmente
podem originar conflitos com os objetivos das politicas nacionais e com 0s
interesses dos trabalhadores (OIT, 2017a). No seu entender, as empresas
multinacionais sdo as que possuem ou controlam os meios de producao ou de
distribuicdo, servigos ou outras instalagdes fora do pais da sua sede (as ja referidas
empresas-mae), que reconhecidamente operam frequentemente através de

relacbes com outras empresas, como parte do seu processo de producéo global:
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o grau de autonomia das entidades das empresas multinacionais em
relacdo umas as outras varia muito de uma empresa para outra,
dependendo da natureza das ligacdes entre essas entidades e dos seus
dominios de atividade e tendo em conta a grande diversidade na forma de
propriedade, na dimensao, na natureza e localizacdo das atividades das
empresas em causa. (idem, p. 3)

A “nova” légica de desenvolvimento global assenta essencialmente na
inadvertida e espantosa contradicdo entre os diferentes agentes na
exploracdo/lucro dos fatores produtivos e na responsabilidade/custos dessa
exploracdo. O questionamento de base ao funcionamento do sistema econémico
global é como compatibilizar e operacionalizar a manutencdo do controle e
supervisao da producdo, com a desintegracdo do processo produtivo e/ou com o
desligamento dos meios de producédo ao longo da cadeia composta por inGmeras
unidades e/ou empresas independentes (Rodrik, 2013). A separagcdo entre a
propriedade e os meios de producdo mencionada é um ponto-chave para
compreender os mecanismos de funcionamento do sistema capitalista e as

relacBes de poder que se institucionalizam nas novas logicas organizacionais.

1.6. “Nova” légica organizacional: A “Interdependéncia” dos

relacionamentos em rede

A globalizacdo e a internacionalizacdo da economia transformaram
profundamente a natureza da producdo, do investimento e do comércio
transfronteirico (Dicken, 2011; Gereffi, 2018; Greco, 2016). Hoje a producao
encontra-se fragmentada e dispersa em diversas partes do mundo. No entanto,
como da conta o relatério sobre o investimento mundial em 2013, por norma, 0
comercio na economia mundial é coordenado pelas empresas principais (UNCTAD,
2013), que controlam as cadeias de abastecimento e definem os parametros que
as outras empresas na cadeia devem cumprir, sendo normalmente responsaveis
pela venda final do produto (OIT, 2016 p. 5).

O investimento direto estrangeiro por parte das empresas multinacionais
em filiais participadas a 100% ou em empreendimentos conjuntos, nos quais as
empresas multinacionais tem uma responsabilidade direta pela relagéo de trabalho,

€ organizado por meio de modelos de fornecimento internacional em que a
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participacdo das empresas principais € definida pelos termos e condicbes de
acordos contratuais, ou mesmo acordos tacitos, com as empresas fornecedoras e
subcontratadas para fornecimento de bens e fatores de producao (idem). O que
significa que a organizagéao transfronteirica das atividades produtivas nas diversas
fases de desenvolvimento, producdo e fornecimento de bens ou servicos
transformam as empresas multinacionais e as suas redes de producao interligadas,
formadas por filiais ou redes de subcontratagdo, em cadeias de valor (também
chamadas de abastecimento) mundiais, denominadas como redes de producéo
globais (Dicken, 2011 pp. 18-27). Uma cadeia de valor global abrange todas as
atividades nas quais as empresas se envolvem interna e externamente para levar
um produto ao mercado, da concecdo ao uso final (OCDE, 2013). As redes de
produgdo tornaram-se uma forma cada vez mais comum de organizagdo do
investimento, da producdo e do comércio ha economia mundial e consistem em
estruturas organizacionais complexas, diversificadas, fragmentadas e dinamicas
em evolugcdo constante (OIT, 2016; Gereffi, 2018). Nas palavras de Manuel
Castells, a “teia global” consiste num novo sistema de produgao:

uma combinacdo de aliancas estratégicas e de projetos de cooperagéo

entre companhias, unidades descentralizadas de cada empresa e redes

de pequenas e médias empresas que se ligam entre si com as grandes

companhias ou redes de companhias espalhadas territorialmente pelo
mundo. (Castells, 2009 p. 150)

Na rede colaborativa global, o conceito de interdependéncia € o que melhor
carateriza a relacdo entre as empresas que integram a rede, cuja autonomia é mais
juridico-formal que estratégica e empresarial. Esta concecdo sistémica das
organizacdes em rede nédo liberta as unidades que a compdem de tensdes
inevitaveis que se situam entre as necessidades organizacionais e individuais,
disciplina e liberdade, relagbes formais e informais (Etzione, 1968). No entanto,
fatores como a distribuicdo geografica e diferentes culturas organizacionais,
diferentes regras contratuais para novos produtos e entre cada né empresarial,
gestdo diferenciada entre cada estrutura e condi¢cdes sociais e de trabalho
dispares, para além das fronteiras internas de cada firma e organizacdo (podem
situar-se em diferentes paises) sao alguns exemplos da complexidade que a nova
concecdo empresarial acarreta (Moniz e Kovacs, 2000). E certo que cada empresa

€ dotada de personalidade juridica propria. Porém, as condicdes para eleger a sua
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estratégia empresarial de modo autonomo sao condicionadas dentro das margens
gque moldam o funcionamento articulado da rede, ainda que com niveis de
intensidade muito diferenciados, podendo originar relacdes de poder mais ou
mesmos assimeétricas, de alcance e intensidade diferenciados, consoante essas
interdependéncias estejam associadas a diferentes sistemas de poder de deciséao
e formas de controlo (Cafaggi, 2019).

Nessa medida, as redes combinam duas carateristicas particulares: por um
lado, a autonomia juridica das entidades que as comp&em e, por outro, a
interdependéncia funcional e econdmica através da qual estabelecem vinculos
negociais e de confianca com diferentes graus de autonomia funcional e
econOmica. A capacidade de influéncia da empresa lider ou dominante sobre as
decisdes das demais € diferenciada de acordo com o poder de determinacdo das
atividades e o poder de supervisao e controlo, que pode ou nado ser reconhecido
contratualmente, mas que por regra é exercido ao abrigo da sua superior posi¢cao
no mercado ou da sua proeminéncia econdmica. Nao existe uma formula que possa
medir o grau de dependéncia ou autonomia com que se revestem o0s
relacionamentos entre os intervenientes das redes em geral, de um determinado
tipo de rede, ou mesmo de uma rede especifica. A analise da dependéncia nas
redes empresariais deve efetuar-se caso a caso, uma vez que a dependéncia,
juridica ou factica, de uma empresa em relagdo a outra ou outras pode originar
diversas situacbes em que as decisdes adotadas no plano laboral por um
empresario sao decisivamente condicionadas pelas decisbes de outro. A
dependéncia entre as empresas pode ter origem contratual mediante clausulas que
estabelecem obrigacdes e sancbes ou derivar de acordos em que a empresa
dominante estabelece condi¢cdes que afetam a organizacdo e funcionamento da
atividade das empresas auxiliares, sobre as quais exerce poder de supervisdo em
relacdo as condi¢cdes impostas, como acontece de forma paradigmatica nos
contratos de franquia. Os estados de dependéncia que se estabelecem entre
empresas, mais do que plasmados contratualmente, podem verificar-se
factualmente, ou seja, a funcdo econOmica e produtiva da dependéncia
interempresarial visa do mesmo modo garantir que o empresario titular do processo
produtivo assegure o controlo sobre a qualidade dos resultados proveniente da

atividade das empresas auxiliares, na medida em que essa atividade incide de

43



forma direta no produto ou servico que coloca no mercado identificado com a sua
marca (Raymond, 2016).

O controlo e a supervisao induzidos nos mecanismos regulamentares e nas
normas privadas que estabelecem os padrdes de qualidade e seguranca dos
produtos tém como finalidade assegurar e superar 0s inconvenientes proprios do
modelo de desintegracdo horizontal dos processos produtivos, garantindo apesar
disso resultados similares aos derivados de um modelo de integracao vertical. Tudo
resultard legitimo se, como nos diz Sanguineti Raymond, o poder da empresa
dominante ndo acabar por se converter numa mera plataforma formal que negue a
condicdo das empresas colaboradoras e encubra a existéncia de um Unico sujeito
abusivamente desdobrado em personalizacdes distintas e vazias de contetdo
(idem, 2016). A nova logica organizacional dos relacionamentos empresariais em
rede, sustentada na desintegracdo e desmaterializacdo do processo produtivo, é
afinal recomposta através de um sem numero de entidades que estabelecem entre
si vinculos diferenciados sob diversas condi¢cbes, consoante as relacbes de
contratacdo ou subcontratacdo em que estdo implicadas e que em regra sao
determinadas pela posicdo que ocupam na rede produtiva. Para Gereffi, a
‘governanga” mostra como o poder corporativo pode moldar ativamente a
distribuicdo de lucros e riscos em uma industria (Gereffi, 2018). Os seus estudos
sobre as transformac¢fes da economia global e em particular sobre as cadeias de
valor globais séo preciosos para entender como sdo geradas as estratégias de
poder entre empresas lider e fornecedores, a definicdo de padrdes e obtencéo de
retornos dentro das cadeias de valor, e de como as estratégias das empresas
procuram aproveitar as vantagens competitivas locais, como o trabalho qualificado,
a presenca de fornecedores, a localizacdo geografica e as condi¢des regulatérias
(idem).

A figura abaixo permite percecionar a complexidade e o conjunto de
interacOes na fabricacdo de um produto do setor do vestuario.
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Estrutura simplificada de uma cadeia de abastecimento mundial no setor do vestuario

Figura 1l
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Fonte: (OIT, 2016) apud R.P. Appelbaum e G. Gereffi: «<Power and profits in the apparel
commodity chain», em E. Bonacich et al. (eds): Global production: The apparel industry in the Pacific

Rim (Temple University Press, 1994), pp. 42-62.

A figura ilustra a forma como os diferentes fornecedores e empresas
subcontratadas estdo cada vez mais interligados por relagGes de contratagcéo e
subcontratacéo e como participam em diversos nés das cadeias de abastecimento
global. Mostra também como a externalizacdo e a deslocalizacdo permitem o
relacionamento entre fornecedoras e subcontratadas sem implicar uma
participacéo direta no seu capital (OIT, 2016 p. 9). A procura constante de maior
rentabilidade dos investimentos na producdo de bens e servicos conduz a busca
também constante de novas fontes de matérias-primas, de energia e de

conhecimento, gerando interdependéncia e interconexfes com outras
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organizacdes que desenvolvem processos decisérios extremamente ageis e
mecanismos de justica intraorganizacional e de justica interempresas em estruturas
interligadas de coordenacéo, administracdo, controle, superviséo, fiscalizagao e
programacao (Faria, 1999).

E esta légica produtiva que sustenta e mecaniza o funcionamento das
redes de producdo mundiais ou redes de valor globais que determinam as
possibilidades e as modalidades de modernizacdo dos processos produtivos
globais. Os mesmos sdo amplamente condicionados pelas estratégias das
empresas principais, geralmente sediadas em paises desenvolvidos e cujos fluxos
de producdo e consumo implicam efeitos sociais e econdmicos em paises,
empresas e trabalhadores a nivel mundial. A OCDE tem vindo a elaborar estudos
que visam, por um lado, ajudar a dissipar 0s receios sobre o0 aumento da
terceirizacdo da producéo industrial - geralmente fora da area da OCDE, e, por
outro, analisar as ‘“interconectividades das economias” e compreender o
funcionamento das redes de producédo global (OCDE, 2013). Os fundamentos
dessas necessidades sao justificados da seguinte forma:

A fragmentacéo internacional da producéo nas cadeias globais de valor
(CVGs), impulsionada pelo progresso tecnoldgico, custo, acesso a
recursos e mercados e reformas nas poh’tiqas comerciais, desafia a
maneira como encaramos a economia global. E essencial entender como
as cadeias globais de valor funcionam, como elas afetam o desempenho

econdmico e como as politicas podem ajudar os paises a obter beneficios
de sua participacéo nas cadeias globais de valor. (OCDE, 2013 p. 35)

Através do acesso a redes, mercados globais, capital, conhecimento e
tecnologia, os paises podem beneficiar de um maior desenvolvimento econdémico,
maior competitividade e produtividade. Atualmente, mais da metade das
importacdes de manufatura do mundo sdo bens intermediérios (bens primarios,
pecas e componentes e produtos semi-acabados) e mais de 70% da producgao sao
importagcbes mundiais de servicos, servicos intermediarios, como Sservigos
comerciais (OCDE, 2013). Nas redes de fornecedores globais, as empresas
multinacionais ou transnacionais desempenham um papel central na definicdo de
politicas que afetam a forma como essas redes sdo formadas e a localizacao das
suas atividades (Dicken, 2011). A contratagdo assume 0 ponto-chave dos
relacionamentos entre e dentro das multinacionais que operam as cadeias de valor

globais, podendo os mesmos ser de dois tipos: i) atividades realizadas dentro das
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empresas multinacionais ou nas empresas em que detém uma participacao direta,
como as filiais detidas a 100%. ii) atividades realizadas entre as empresas
multinacionais e fornecedores externos, em cujas relagdes de abastecimento as
empresas principais ndo tém participagéo ou relagdo contratual direta, exceto com
os fornecedores e intermediarios de primeiro nivel (OIT, 2016).

Este ultimo tipo de relacionamento possibilitou, segundo a OIT, as
empresas multinacionais “externalizar e deslocalizar as atividades normalizadas
por todo o mundo, sem terem de investir nas suas proprias instalacées, de
producao e de contratar diretamente empregados” (OIT, 2016 p. 6). No entanto, a
crescente fragmentacdo da producdo e externalizacdo das atividades das
empresas multinacionais, ao mesmo tempo que abre novas oportunidades de
desenvolvimento para fornecedores em paises em vias de desenvolvimento,
aumenta a concorréncia dos precos de producéo a nivel global. A procura intensiva
por precos mais baixos de producdo entre fornecedores incentiva praticas de
subcontratacdo que incluem o recurso a empresas cada vez mais pequenas, onde
se registam maiores défices de trabalho digno (idem). Segundo dados existentes e
referenciados pela OIT, as pequenas e médias empresas (PME) representam 80 a
90% do emprego do mundo em vias de desenvolvimento, e das cerca de 420 a 510
milhdes de PMEs, apenas 9% operam na economia formal (OIT, 2015b p. 10).
Neste nivel da cadeia ou rede de producédo, as PME raramente beneficiam de boas
praticas de adjudicacao nos contratos celebrados com as empresas principais (OIT,
2016). A logica da procura do custo mais baixo de producdo afeta especialmente
0s niveis da subcontratacdo inferiores. As empresas fornecedoras procuram extrair
melhores concessdes de preco aos seus proprios fornecedores subcontratados de
niveis inferiores na cadeia de abastecimento.

Os estudos sobre as cadeias produtivas e as redes de empresas do
capitalismo globalizado mostram que sO0 aparentemente a fragmentacdo da
producdo e a deslocacdo das atividades propriamente produtivas para 0s
segmentos periféricos da cadeia afetam a autonomia das grandes empresas
transnacionais. Estas controlam toda a cadeia produtiva por meio de um vasto
conjunto de expedientes de dependentizacdo e da reserva das decisdes
estratégicas de captacdo dos mercados, ao mesmo tempo que determinam a

parcela de lucro que deve ser distribuida em cada elo da cadeia (Hespanha, 2002
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p. 23). Frequentemente, o comprador/empresa principal, apesar de néo estabelecer
uma relacao contratual direta com as empresas desse nivel (por esses vinculos se
disseminarem na cadeia), consegue afetar diretamente as suas praticas de
producdo e emprego “pela necessidade que estas tém de atender aos requisitos da
empresa mundial principal” (OIT, 2016 p. 8). Podem ser identificadas trés
exigéncias da empresa principal/ comprador que determinam a légica da producao
global: custos reduzidos, elevada qualidade dos produtos, e entregas rapidas (just
in time) (idem). Uma carateristica comum das cadeias de abastecimento mundiais
€ o facto de as empresas principais poderem coordenar e controlar as normas de
producdo aplicaveis aos produtores de diferentes niveis. A aplicacdo de normas
privadas e codigos de conduta possibilita as empresas principais influenciar os
processos de produgcdo ao estabelecer as condicbes de fornecimento como
requisitos de ordem técnica, qualidade e seguranca do produto, social e ambiental.
A possibilidade das “organizacbes complexas” desenvolverem as suas
proprias racionalidades, forjarem as suas normatividades e definirem os seus
valores na busca pela concretizagcdo e maximizagcédo dos seus interesses define o
contexto social da economia globalizada como uma “sociedade das organizagdes”
ou “constelacao de governos privados” (Faria, 1999 p. 172). No entanto, apesar de
ser a empresa principal a definir os parametros da producdo, através dos seus
centros dinamicos de poder, com fun¢cbes de gestdo, direcdo, planeamento e
controle, e dotados de grande sofisticagcdo em termos de formas de atuacao, a
empresa principal/compradora na rede mundial pode possuir poucas ou nenhumas
fabricas que produzam os seus produtos de forma integral (OIT, 2016). O enorme
volume de compras garante o seu elevado poder de negociacdo numa relacéo
assimétrica que |he confere margem negocial e discricionariedade quanto a
definicdo dos produtos, forca de trabalho utilizada, local e periodo da producéo.
Apesar disso, a empresa principal/comprador
ndo é o empregador legal e ndo tem qualquer responsabilidade formal pela
relacdo de trabalho na empresa fornecedora ou nas empresas

subcontratadas, apesar do impacto significativo — positivo ou negativo- da
empresa principal nas condi¢des de trabalho. (OIT, 2016 p. 8)

A “nova” légica da producdo e do capitalismo global assenta nhuma dupla
estratégia: por um lado, implementar ganhos de produtividade através da inovacao

organizacional e tecnoldgica, e, por outro, reduzir os custos de producéo através
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da flexibilizacdo do trabalho e dos custos sociais associados, por meio da
segmentacdo dos processos produtivos e sua localizacdo/deslocalizacdo para
paises menos desenvolvidos, com baixos salarios e precarias condi¢cdes de
trabalho (Dicken, 2011).

A possibilidade de deslocalizacdo da producédo pelas empresas-mae,
principalmente em sectores de mao-de-obra intensiva, para qualquer parte do globo
que ofereca custos de producdo inferiores coloca o trabalho no mercado
concorrencial internacional sob fortes pressdes, bem como a capacidade dos
proprios Estados em regular a nova “ordem” empresarial global (idem). A
transferéncia do poder regulatério estatal para a esfera privada dos grandes
operadores econdémicos a nivel global esta na génese da governanca corporativa
e do processo de liberalizacdo dos mercados e privatizagdo das atividades
econdémicas. Este processo continuo de desregulacdo (do papel do Estado na
economia) e reregulacao fez surgir novas formas de autorregulacdo e de regulacdo
por entidades independentes com competéncias normativas (hard law e soft law)
que deslocaram a esfera de politica do Estado para a esfera econémica das
empresas e dos respetivos processos decisorios. O estudo de Dickens sobre as
complexas e multiplas formas com que os atores, 0s processos e as instituicdes da
economia global interagem para criar redes mundiais entrelagcadas de circuitos de
producdo em todas as escalas geograficas, incluindo o territério delimitado do
Estado, tem o poder de demonstrar como as macroestruturas da economia global
(instituicdes, convencdes e regras do sistema de mercado capitalista) influenciam
de modo subtil mas generalizado as empresas e os individuos, “que nem sequer
tém consciéncia do impacto que [agquelas] exercem sobre suas proprias escolhas,
praticas, atitudes, valores e expectativas” - processes of embeddedness (Dicken,
2011 pp. 52-55). As instituicdes de governancga global constituem elas proprias uma
parte da matriz sociocultural que molda o funcionamento da economia de mercado
capitalista, a0 mesmo tempo que 0S processos socioecondmicos sao interligados
por acordos, instituicdes, regimes globais e regionais, redes e cupulas de politicas
gue operam no seio de sistemas de regulagcdo multi escalares, e, portanto, sujeitos
a uma multiplicidade de influéncias politicas, sociais e culturais. As diferencas
nacionais em termos de regulacdo, das quais as multinacionais procuram tirar

partido, articulam-se com a tentativa dos Estados em minimizar a "arbitragem
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regulatoria”. Dai resultam situacGes complexas em que empresas e Estados estao
envolvidos em varios tipos de relacdes de poder. A geoeconomia € estruturada e
reestruturada, ndo pelas acdes das empresas ou dos Estados, mas por interagbes
complexas e dinamicas entre os dois conjuntos de instituicdes, aos quais se somam
outros atores relevantes como os consumidores e a sociedade civil. As tensdes
geradas entre os mecanismos classicos de governacgao publica, enraizados nas leis
e regulamentos nacionais, e as normas privadas, promulgadas pelas empresas
principais que operam a escala mundial, traduzem-se num crescendo de défice de
governacao dos Estados-nacdo que mina o cumprimento das normas no local de
trabalho e a protecéo dos direitos laborais (OIT, 2016).

A autorregulacéo inscrita na chamada Corporate Governance carece neste
cenario de uma atencéao especial, também pela importancia que assume no modelo
de regulacdo em torno da nocédo de grupo empresarial que iremos abordar na

segunda seccéao deste capitulo a propdsito dos grupos societarios.

1.7 Governo das sociedades / Corporate Governance

O governo das sociedades define a relacdo entre a gestdo de uma
empresa, 0 seu conselho de administracdo, 0s acionistas e outras partes
interessadas (Comissdo Europeia, 2012). Além disso, determina a forma como sao
geridas e controladas essas relacdes. Nesse sentido, torna-se necessario um
quadro eficaz de governo das sociedades que sustente uma boa gestdo das
empresas, promova a competitividade e a viabilidade a longo prazo. Pode ser
definido como:

0 complexo articulado de regras e principios que disciplinam o modo como
uma empresa pode, e deve ser administrada e como é efetuado o controlo
regular e permanente dessa gestao, de forma que o exercicio da atividade
social se processe com transparéncia para todos os seus stakeholders e

respeito pelas normas reguladoras do mercado em que a empresa se
integra. (Cunha, 2012 p. 805)

A capacidade das empresas se autorregularem insere-se no processo de
liberalizacdo dos mercados e privatizacdo das atividades economicas através de
novas formas de autorregulacdo e da regulacdo por entidades independentes.

Aliado aos poderes de supervisdo de entidades distintas do Estado, com
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competéncias normativas (hard law e soft law), esse processo desloca a esfera da
politica do Estado para a esfera econdmica das empresas e dos respetivos
processos decisorios. A esfera internacional vem sendo caraterizada por
mecanismos de soft law que consistem na elaboracéo de diretrizes e codigos de
conduta que apesar de ndo serem juridicamente vinculantes, definem parametros
de atuacdo institucionais e discursivos que reconstroem o espaco juridico
habitualmente conformado a lei Estadual:

O surgimento deste espaco-tempo juridico transnacional das relacdes

econdmicas internacionais (lex mercat6ria e arbitragem transnacional) cria

relacdes de exclusividade e exclusdo, dominagéo e subordinagéo, colisdo

e reconstrucéo, de sobreposicdo, cooperacdo e supletividade com o
espaco juridico do Estado-nagéo. (Pedroso, 2001 p. 80)

O debate sobre o governo das sociedades alcangcou uma reconhecida
importancia no inicio do milénio na sequéncia dos episédios ocorridos em grandes
sociedades cotadas em bolsa (Enron, Worldcom, Tyco, Parmalat et al.). Estes
estiveram na origem de uma vaga de interven¢des normativas a escala global e
inspiraram uma renovada reflexado na literatura, em particular juridica e econémica,
ligada a intensificacdo da financeirizagdo da economia, entendida globalmente
como o incremento do poder econdmico, social e politico dos atores, e dos
mercados financeiros (Rodrigues, et al., 2016). Na origem da discusséo encontram-
se as mudancas ocorridas no controlo das empresas, em especial quanto aos
direitos de propriedade conferidos aos acionistas pela posse de acdes e titulos. A
separacao entre a propriedade e o controlo da empresa que deriva da relativa
autonomia da atividade de gestdo e administragéo constitui o cerne do “governo
das sociedades”. Como se pode ler no documento da OCDE intitulado Os Principios
da OCDE sobre o governo das sociedades,

se bem que exista uma multiplicidade de fatores que afetam o governo e
0 processo de decisdo das empresas e que sdo importantes para o seu
sucesso a longo prazo, os Principios incidem sobre problemas de governo
gue resultam da separacéo entre a propriedade e o controlo. Contudo, ndo
se trata simplesmente de uma questdo de relacdo entre acionistas e
gestores, embora tal constitua, de facto, a componente central. Em
algumas jurisdi¢des, os problemas relativos ao governo das sociedades

tém também origem no poder exercido por determinados acionistas
dominantes sobre os acionistas minoritarios. (OCDE, 2004 p. 12)

A relagdo de forcas que o governo das sociedades pretende regular
enquanto sistema de controlos e equilibrios para os processos de decisdo das
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empresas refere-se ao conjunto de praticas institucionalizadas que ao mesmo
tempo séo produto da reproducao das relacdes de poder que se verifica existirem
entre os varios grupos de participantes (Aguilera, et al., 2003 p. 447). O governo
das sociedades envolve, portanto, o conjunto de regras que conformam as praticas
internas das empresas, especialmente quanto a divisdo de poderes entre
acionistas, gerentes e trabalhadores, e que nessa medida constrangem ou
capacitam o comportamento destes atores. Nessa perspetiva, quem exerce
controlo sobre as empresas, de que forma e com que objetivos sdo questbes
nucleares que se inserem em um debate mais amplo sobre a natureza do
capitalismo contemporaneo. Na sua base encontra-se a percecdo de que a
corporate governance nao se restringe a um simples mecanismo de controlo para
acionistas ou gerentes, mas antes configura uma area de contestacéao politica muito
concreta (Horn, 2004 p. 6). A corporate governance compreendida como um
processo sociopolitico de empoderamento dos acionistas impde uma visdo da
empresa mercadificada, que passa a ser tratada como um conjunto de acfes
negociadas no mercado de capitais globalmente integrado, que deve disciplinar a
atuacdo das empresas, dos gerentes e trabalhadores para a maximizacdo do
retorno dos seus investimentos (idem).

No &mbito de uma analise mais sistemética da importancia da governanca
corporativa para a organizacdo socioecondmica, 0S arranjos institucionais e
socioeconémicos baseiam-se, em Ultima analise, em premissas orientadas pelo
mercado que visam afastar ainda mais a corporacdo das suas empresas e do seu
contexto social. Assim, 0s processos politicos e as configuragdes institucionais
subjacentes ao surgimento e persisténcia de um regime particular de direito das
empresas, bem como as mudancas e a transformacgéo dos sistemas de governanca
corporativa, sdo explicados por mudancas enddgenas induzidas no sistema
econdmico e financeiro, decorrentes das "pressdes de globalizacdo" (idem). A luz
desta realidade, como refere Boaventura Sousa Santos, a governacao neoliberal
procede a “inversao de Polanyi”, que defendia a existéncia da economia incrustada
na sociedade, pois “a matriz da governagao tem por premissa a necessidade de
incrustar a sociedade na economia” (Santos, 2005 p. 10). Este processo politico
promovido pelas instancias internacionais, como a OCDE, o FMI e o Banco

Mundial, encontra-se na génese de um amplo processo de reestruturacdo
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empresarial que privilegia a légica financeira e que, na 6tica de Chesnais (1996),
corresponde a mundializacdo do capital. Segundo este autor, a atuacdo das
organizag0es internacionais (especialmente o FMI e o Banco Mundial) permitiu o
surgimento de uma configuracdo especifica de capitalismo global
predominantemente financeiro na década de 1980, que representa a ponta-de-
lanca do movimento de mundializacdo da economia. E nesta esfera que “os
interesses privados recuperam mais completamente a iniciativa em relagdo ao
Estado” (Chesnais, 1996 p. 11).

Enguanto iniciativa dos operadores dos mercados financeiros e dos altos
quadros de gestdo empresarial, a corporate governance sé pode ser entendida
como tendo origem no processo de financeirizagdo dado que atribui a esfera e
variaveis financeiras um papel determinante nas decisfes dos investimentos
produtivos e na producao (Aglietta, et al., 2005). O mercado financeiro global
escapou ao controlo de qualquer investidor, governo ou agéncia reguladora,
impondo a sua logica sobre a economia e a sociedade em geral. Esta decrescente
capacidade de comando e controle dos governos estatais sobre o campo
econdémico evidencia, no plano institucional, as dificuldades do sistema politico-
legislativo convencional em estabelecer regras do jogo estaveis e coerentes, com
consequéncias em todos os planos, nomeadamente no plano politico, pelo
rompimento da alianga histérica entre Estado nacional, sistema econdémico e

democracia representativa (Faria, 2008; Estanque, 2019; Dicken, 2011).

1.8. Governacdo economica global e Estado Nac&o: alteracdo dos

modelos regulatérios

A crescente internacionalizagdo das atividades economicas e a correlativa
interdependéncia entre agentes econdmicos a escala planetaria tem acentuado as
fragilidades da capacidade reguladora dos Estados na governacgao da coisa publica
e operado um desligamento cada vez maior da empresa do quadro da economia
nacional e transicdo para uma economia global nas ultimas décadas. Os
economistas criticos partilham a ideia da rutura de limites e fronteiras e da
interdependéncia crescente dos mercados nacionais com vista a constituicdo de

um mercado mundial unificado (Hirata, 2002). A nova divisdo internacional do
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trabalho acarretou importantes mudancas na forma politica do sistema mundial
moderno, comprimindo a autonomia politica e a soberania efetiva dos Estados
periféricos e semiperiféricos com uma intensidade sem precedentes, com
consequéncias sobre o papel do Estado na economia e a sua legitimidade para
organizar a sociedade (Santos, 2002; Nunes, 2012).

As redes de interligacdo regionais e globais, permeadas por forcas
intergovernamentais e transnacionais, desafiam a soberania e impelem a
reconfiguracéo do poder politico dos Estados, coartando as decisdes acerca do seu
destino (David Held; Anthony Mcgrew). J& no inicio do século XXI, Alain Supiot
alertava para o perigo do desaparecimento dos Estados pela acdo anarco-
capitalista, no ambito da qual as relagbes econ6micas comandam a vida em
sociedade e produzem as superestruturas juridicas e institucionais (Supiot, 2005).
Por outras palavras, uma ideologia que coloca o mercado como a Grundnorm de
toda a ordem juridica. Os quadros comparativos e os indicadores de “rigidez” que,
em resposta a busca dos investidores internacionais por “ambientes juridicos” mais
propicios a realizacdo de lucros, envolveram os Estados numa competicdo por
legislacdes laborais flexiveis conduzem a comparacédo entre o principio universal
da competicdo com os totalitarismos do século XX, também eles competitivos, para
afirmar a irracionalidade e a violéncia desse principio (idem).

Os mecanismos classicos de governacdo publica foram radicalmente
afetados pelos fendmenos da globalizacdo, financeirizacdo e restruturacdo
produtiva que temos vindo a abordar e que, segundo Eduardo Faria, “enfrentam
grandes dificuldades para promover o acoplamento entre o mundo virtual
emergente e as instituicdes do mundo real” (Faria, 2008 p. 6). Os instrumentos
juridicos destinados a corrigir desequilibrios, preservar a livre concorréncia contra
a concentracao de capitais e a assegurar a legitimidade do poder e da redistribuicdo
de riqueza perderam a sua eficacia, ao mesmo tempo que as instituicdes publicas
revelam incapacidade em se ajustarem organizacional e funcionalmente aos novos
fatores e dinamicas transformadoras, tendo perdido a sua centralidade e
principalmente a sua exclusividade (idem).

De acordo com Habermas, a globalizacdo coloca em causa os
pressupostos essenciais do direito internacional classico (Habermas, 1999). A

soberania dos estados e a distingdo entre politica interna e externa sdo desafiadas
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pela emergéncia de formacbes politicas e instancias com competéncias
supranacionais que operam sem uma esfera publica global, desconectando-se
assim das configuragdes politicas supranacionais. Perante isso, o Estado deixa de
ser a “ossatura” da sociedade (Poulantzas, 2000 p. 61). As tensdes e as légicas
conflituantes que a relacao entre economia e sociedade encerra ficam totalmente
desequilibradas perante a incapacidade do Estado em cumprir o “paradoxo” de
organizar as classes dominantes como “blocos de poder” e garantir a coeréncia do
sistema com a “relativa autonomia” das instituicdes (Estanque, 2013b p. 8).

Face a logica da governanca corporativa das redes globais de
contratacao/subcontratacdo e a crescente incapacidade regulatéria dos Estados,
coloca-se a questdo de como poderd ser mantida a coesdo e a ordem
socioecondémica vigentes (Poulantzas, 2000). Ou, por outras palavras, como sera
possivel evitar os conflitos e tensdes sociais num cenario de autorregulacdo dos
grupos privilegiados, em que os jogos de poder e aliancas estratégicas sdo agora
estruturados fora da geometria do territério e da organizacao do Estado enquanto
nacdo. O ascendente da economia e do mercado sobre as atividades produtivas
das ultimas quatro décadas € comparavel a situacao experimentada no século XIX
de sujeicdo generalizada as leis do mercado. O crescimento avassalador dos
mercados em 0posi¢cao ao protagonismo estatal permite afirmar que a sociedade
regressa, até certo ponto, ao apelidado capitalismo selvagem, onde a motivacao
pelo lucro ganha primazia sobre as relacdes de troca e a reciprocidade (Estanque,
2013b). Neste cenario, o campo laboral € o que mais sofre com os impactos
desestruturadores da economia global, sendo possivel identificar as consequéncias
das novas formas de trabalho cada vez mais desreguladas num contexto ja
marcado pela flexibilizacdo, precarizacao, individualizacdo das relagdes de trabalho
e desemprego. Na mesma linha, as analises da OIT apontam para o défice de
governacao dos Estados como fator que influéncia negativamente o cumprimento
das normas no local de trabalho e a protecdo dos direitos laborais (OIT, 2016).
Nesse sentido, a governagao publica por parte das autoridades estatais constitui a
base para o cumprimento das normas laborais nos locais de trabalho. Na perspetiva
do organismo supramencionado, as instituicbes publicas veiculam politicas
governamentais, leis, regras, regulamentos e mecanismos de aplicacédo, enquanto

as instituicdes privadas expressam normas sociais e cédigos de conduta. A tomada
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de decisdo no topo da cadeia de valor, quase sempre em paises industrializados,
afeta uma multiplicidade de empresas e trabalhadores em muitos espacos
geograficos distintos, com diferentes quadros normativos e carateristicas
socioecondmicas e culturais diversas. Essas decisdes produzem um impacto sobre
0s precos dos produtos e prazos de entrega, condicionando direta e indiretamente
o preco do trabalho, as condi¢cdes salariais, os tempos de trabalho e até mesmo as
condi¢gbes contratuais, como forma de diminuicdo dos custos de produc&o nos
niveis inferiores da cadeia de valor (Nunes, 2017; Perone, 2013). A capacidade dos
Estados como espacos de soberania e a aplicacdo das respetivas legislacdes séo
cada vez mais dificultadas no que respeita a responsabilizacdo de empresas que
estdo fora das suas fronteiras, seja porque estas atuam direta ou indiretamente ou
exercem atividade direta como subcontratantes, seja porque séo o cliente final do
produto e determinam as regras do mercado (Nunes, 2017). A eficacia do direito e
em particular a capacidade regulatéria do direito do trabalho é um tema que tem
crescido em complexidade face ao modelo econdémico dominante e a constatagao

dos seus efeitos desestruturadores sobre o trabalho e os trabalhadores.
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Capitulo Il

2. Relacbes de cooperacao de base societaria ou grupal

A abordagem das relacdes societarias tem, no presente esforco de
enquadramento e aproximacgado contextual ao fenOmeno mais abrangente das
relacbes de cooperacdo empresariais, 0 propoésito interdisciplinar de correlacionar
alguns dos ambitos de andlise dentro do direito dos grupos societarios que
interessam e circunscrevem a presente investigacdo. Nomeadamente, emergem as
relacbes de poder intergrupais, traduzidas na capacidade de influéncia sobre as
decisbGes das empresas e a consequente responsabilizacdo perante os direitos de
terceiros, neste caso os trabalhadores.

O relacionamento interempresarial dentro de um grupo societario
proporciona uma percecdo clara dos varios problemas juridico-laborais que a
configuracdo e a morfologia juridica do “grupo empresarial e societario” podem
acarretar para a concretizacado dos direitos dos trabalhadores. Esta depende da
entidade que dentro do grupo assume, no ambito dessas relagcbes de trabalho, a
qualidade de empregador (Carvalho, 2011; Vicente, 2008). A legitimidade dos
relacionamentos entre empresas € um ponto essencial para a analise do
funcionamento integrado das organizacfes produtivas (tanto ao nivel dos grupos
de empresas como das cadeias de subcontratacao) e carece de andlise e definicao
dos pressupostos de validade do proprio sistema de cooperacéo interempresarial
que afastem formas ilicitas, ilegitimas e abusivas da utilizacdo conjunta da
prestacao laboral dos trabalhadores das e nas varias empresas. Nesse sentido, a
compreensao da dindmica dos grupos societarios e a exploracdo de algumas
questdes que circunscrevem a discussao tedrica em torno da nocao de grupo (de
facto e de direito) constituem um ponto de partida.

Importa antes de mais sublinhar que o aparecimento dos grupos de
empresas e a multiplicacdo das formas de concentracdo empresarial constituem
mais uma fase das continuas modificacbes do sistema economico capitalista

(Santos, 1990b; 2002; 2005). Ao longo dos anos, estas vém afetando o espaco
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empresarial e concretamente 0 modelo da empresa juridica e economicamente
dependente que serviu de referéncia fundamental a constituicdo e a disciplina do
direito do trabalho. Como refere Zenha Martins, “a problematica dos grupos de
empresas pode considerar-se como uma complexizagdo dos tradicionais
problemas de juridificacdo do fendbmeno empresa” (Martins, 2002 p. 57).

O relacionamento empresarial ultrapassou ha muito os limites das
previsbes normativas constantes dos instrumentos legais, como o Cddigo das
Sociedades Comerciais, pelo que a abordagem que iremos realizar ndo se
restringe, de todo, as relacdes de dominio ou de grupos previstas no Codigo das
Sociedades Comerciais. Ndo nos circunscrevemos a tipologia que lhe é a propria
por entendermos néo ser possivel descurar a emergéncia de formas de cooperacao
empresariais ndo previstas legalmente, que proliferam a um ritmo vertiginoso e que
do ponto de vista material podem igualmente defraudar a tutela juslaboral. Ainda
que, conforme o autor mencionado, seja mais evidente o efeito econémico do
conjunto dos fatores envolvidos no processo produtivo do que a forma juridica de
organizagdo do capital, e apesar de considerarmos que a intervencgéo do direito
societario tem um espaco cada vez mais reduzido em face das novas formas
colaborativas horizontais, ndo deixa de ser imprescindivel aflorar a regulacao
societaria prevista nos instrumentos legais, nhomeadamente no Codigo das
Sociedades Comerciais.

Iremos assim procurar avaliar algumas dificuldades do direito das
sociedades em regular precisamente as relagcdes de poder que se estabelecem
dentro dos grupos societarios, nomeadamente dos grupos de facto, para analisar
de seguida duas propostas de modelos regulatorios distintos das relagdes grupais.
Considera-se que as discussfes em torno desses modelos sédo paradigmaticas dos
problemas gestionarios inerentes ao desmenbramento das unidades empresariais.

A conexdo entre as questdes da responsabilidade e da gestdo das
empresas enquanto unidades pretensamente independentes mas integradas num
sistema de producdo global permite olhar a problematica sob o prisma das
alteracdes do sistema econdmico capitalista. Neste quadro analitico, a separacéo
entre propriedade e controlo encontra-se na génese de uma nova forma de pensar,

de agir e de dominar, em que 0 processo de integracdo social dos actores
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envolvidos se submete, numa légica weberiana, a racionalidade propria dos meios

e dos fins que se pretende alcancar.

2.1. Relagbes de dominio ou de grupo (verticais) societarias

No quadro da historia recente da organizacdo empresarial, a criagdo de
grupos empresariais veio acelerar a dinamica de concentracdo financeira e
capitalista iniciada com a liberalizacdo e a organizacdo da sociedade comercial
como pessoa juridica enquanto inovacdo juridica do século XIX. Associada a
crescente separacdo e autonomizagdo dos conselhos de administracdo e de
supervisdo no seio organizativo das empresas, foi uma das mais importantes
reformas juridicas operadas no inicio do século XX, apesar de ndo ser, como afirma
Teubner, “mais do que o reflexo juridico de um processo de separacdo entre
propriedade e controlo” (Teubner, 1989, pag. 250). Enquanto processo histdrico
inserido no capitalismo contemporéaneo, a separacao entre propriedade e controlo
reflete, de forma decisiva, as alteracfes nos sistemas de gestdo das empresas e
nos modelos de regulacéo e de responsabilidade dos seus 6rgdos que constituem
o cerne do chamado “governo das sociedades” como abordamos nas seccodes
anteriores.

Apos a passagem do direito comercial, cujo sujeito predominante era o
comerciante em nome individual, para o direito das sociedades comerciais, em que
“a sociedade passa a ser considerada a mais prodigiosa invencao do capitalismo”
(Peralta, 1995 p. 44), a implementacdo dos grupos de sociedades como forma
habitual de exercicio da atividade empresarial espelha a alteracdo do espaco
econdémico. A multiplicidade de agentes individuais de dimenséao reduzida e similar
deixa de ter o papel central por contraposicdo ao modelo concentracionista atual
(Esteve Segarra, 2002).

A organizacéao das distintas atividades produtivas em diferentes sociedades
integradas num grupo empresarial insere-se na tematica da descentralizacdo
produtiva e segmentacdo dos processos produtivos, que no dominio da
responsabilidade societaria se resume a criacdo de uma pluralidade de entes

dotados de personalidade juridica para a realizagdo de um fim ultimo. De acordo
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com o regime juridico societario, que se encontra regulado no Titulo IV do Cdédigo
das Sociedades Comerciais, prevé-se que possam coligar-se as sociedades por
quotas, sociedades anonimas e sociedades em comandita por agfes que tenham
sede em Portugal, podendo estas ser sociedades de simples participagdo, em
relacdo de participacdes reciprocas, sociedades em relacdo de dominio e
sociedades em relacéo de grupo. Estas ultimas podem ser: grupos constituidos por
dominio total (desde que a sociedade dominante detenha pelo menos 90% do
capital das sociedades dependentes); grupos (contratuais) paritarios (onde é
acordada a submissdo a uma direcao unitaria comum); e 0s grupos (contratuais)
de subordinacdo (em que a gestdo da atividade de uma sociedade é
contratualmente subordinada a direcao de outra, quer seja ou ndo sua dominante)
(Antunes, 1993).

Entre os motivos habitualmente referenciados para a criacdo de grupos,
justificando as vantagens do processo de concentracdo empresarial, encontram-se
0 aumento de competitividade decorrente da distingao entre ramos de atividade, o
controlo mais eficaz no desenvolvimento das atividades da empresa, a facilidade
na transmissdo das unidades produtivas (através da venda das participacdes
sociais), ou a possibilidade de “alocar a cada nego6cio os trabalhadores
especializados para a sua realizagdo” (Ballester, 2016 p. 99). Sem menosprezar a
importancia das razdes aludidas, resulta conveniente assinalar que “o fenomeno
dos grupos de sociedades aproveita a carateristica fundamental das sociedades de
capital, a separacao completa do patriménio, para melhorar a eficiéncia na gestao
da empresa” (idem). Esta razdo, acrescida a dispersdo de riscos associada a
manutencdo da personalidade juridica de cada uma das sociedades integrantes,
interessa particularmente a este estudo pelas possibilidades que oferece a
postergacao do regime juridico no ambito do direito laboral.

Efetivamente, apesar do grupo societario poder constituir uma entidade
empresarial com interesses proprios, € certo que no plano juridico a entidade
“grupo” carece de personalidade juridica. Ou seja, existe por natureza uma
contradigdo intrinseca entre a unidade econdmica que 0 grupo consubstancia e a
pluralidade juridica das entidades que o compdem. Esta contradicdo, de dificil
superacao, obriga a considerar que apesar dos interesses e do reconhecimento de

uma base economica unificante no seio do grupo, que possibilita uma direcéo
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unitaria comum, o facto é que juridicamente se trata de entidades autbnomas, com
personalidade juridica prépria e autonomia patrimonial. Esta dualidade entre
direcdo unitaria comum, por um lado, e, multiplicidade de entidades juridicas, por
outro, pode gerar inUmeros problemas, nomeadamente pelas naturais divergéncias
entre os interesses de uma sociedade em questao e os interesses do préprio grupo
a que pertence, 0s quais sempre naturalmente prevalecem em relagdo aos
primeiros. Nas relagbes de grupo fundadas em dominio total ou contrato de
subordinagéo, a sociedade dominante tem o direito/poder de dirigir a gestdo da
sociedade dominada, sendo responsavel pelas obrigacdes da sociedade dominada
constituidas antes ou depois do inicio da relacdo de grupo. O que significa que ao
poder corresponde responsabilidade: “quando a autonomia juridico-subjetiva de
uma sociedade é formal apenas, ha que responsabilizar quem detém o poder
materialmente derrogador dessa subjetividade” (Abreu, 2015 pp. 16, 17). Mas nem
sempre é assim, porguanto a lei apenas considera nas relacdes de dominio o
chamado poder “de direito”, ou seja, aquele que €& assumido e exercido
organicamente pela dominante através do voto na assembleia geral da dominada.

Considera-se que duas sociedades estdo em relacdo de dominio quando
uma delas pode exercer, direta ou indiretamente sobre a gestdo da outra, uma
influéncia determinante. Ora, acontece que frequentemente a sociedade
dominante, normalmente por intermédio dos seus administradores, exerce a sua
influéncia determinante (fora dos procedimentos deliberativos e das assembleias
gerais) no comportamento dos administradores da sociedade dominada e instrui ou
concerta-se com estes, de modo mais ou menos confidencial, que naturalmente se
submetem as instru¢ées mesmo desvantajosas que lhes sédo dadas, dentro daquilo
que é chamado “poder de facto”.

O poder de facto, nas palavras de Coutinho de Abreu, aparece como
natural (da “natureza das coisas”) (Abreu, 2015 p. 21). As sociedades dominantes
facilmente instrumentalizam as sociedades dominadas para a promocéo das suas
finalidades, que podem néo ser coincidentes com as destas ultimas. Como nos
lembra o autor:

Por norma, quem possui poder (econémico) usa-o em proveito préprio. E
se o interesse de um s6cio ndo empresario, ainda que dominante, coincide
geralmente com o interesse da respetiva sociedade (é interesse comum

de todos os sOcios ganhar o mais possivel na sociedade), ja o interesse
do sécio empresario (sociedade, as mais das vezes) dominante é em geral
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divergente do interesse da sociedade dominada — o sécio ou sécios da
dominante pretendem ganhar nesta o mais possivel, ainda que a custa da
sociedade dominada, mais precisamente dos sécios minoritarios e dos
credores desta. Pois apesar dos graves riscos, nas relacdes de dominio,
para as sociedades dependentes, seus sOcios minoritarios e seus
credores, O CSC nao estabeleceu disciplina tipica de “direito dos grupos”
para as sociedades em relacdo de dominio. Nao estabeleceu uma
disciplina que “legalize” aquilo que as sociedades dominantes vao fazendo
mas (segundo o direito societario geral) ndo tém o direito do fazer
(nomeadamente dar as sociedades dominadas instrugdes desvantajosas
para as mesmas), e proteja os interesses dos s6cios minoritarios e dos
credores das sociedades dominadas. (Abreu, 2015 p. 22)

A problematica da responsabilidade no ambito das relacbes de grupo

societérias € nesta medida paradigmatica.

2.2. Os grupos de facto e o exercicio do poder na “sombra” da

responsabilidade.

Os grupos de facto serdo todos aqueles constituidos a margem dos canones
estabelecidos no CSC, em que o poder de direcdo detido pela sociedade-méae
sobre as sociedades-filhas tem a sua origem num outro contrato-instrumento, como
seja, por exemplo: participacbes maioritarias, acordos parassociais, contratos
interempresariais, unibes pessoais, e relacdbes econdémicas facticas de
dependéncia (Abreu, 1999). Os grupos de direito seriam os de origem contratual,
em que a condi¢do de grupo é formalmente assumida, registada e publicada. Os
grupos de facto guardam assim uma natureza extracontratual sem coincidéncia
com os instrumentos legais que conferem o estatuto, existindo uma relacao de
dependéncia entre as sociedades, em que o interesse da dominada é
instrumentalizado através da direcdo unitaria que viria a fundamentar a
responsabilidade da sociedade dominante e dos seus administradores. A existéncia
de grupos de facto e a capacidade de influéncia, muitas vezes fraudatoria, que a
sociedade dominante (ou também designada sociedade-mae) pode exercer sobre
a ou as sociedades dominadas (ou sociedade-filha) pela sua instrumentalizacao,
coloca acima de tudo em questédo a capacidade regulatoria do direito e do proprio
Estado para, nos termos da Constituicdo da Republica Portuguesa e concretamente
da alinea f) do artigo 81°:
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assegurar o funcionamento eficiente dos mercados, de modo a garantir a
equilibrada concorréncia entre as empresas, a contrariar as formas de
organizacdo monopolistas e a reprimir os abusos de posicdo dominante e
outras praticas lesivas do interesse geral. (CRP)

A importéancia da responsabilidade da sociedade-méae perante os credores

da sociedade-filha, entre os quais os trabalhadores, € sobejamente evidente e

resulta do poder da primeira para instruir desvantajosamente a segunda e assim

interferir diretamente na sua gestao, o que pode colocar em causa o interesse dos
trabalhadores e dos credores sociais. Como refere Abel Ferreira:

a garantia comum dos credores é constituida pelo patriménio do devedor,

0 mesmo é dizer que a garantia do pagamento dos salarios e outras

contrapartidas de natureza patrimonial, se encontra garantida pelo

patriménio da empresa na qual o trabalhador se integra. A constituicao do

grupo conduz a diminuigéo e, potencialmente, ao desaparecimento dessa

garantia, assim se justificando uma especial protecdo dos trabalhadores

nesse ambito. Na aparéncia essa prote¢do suplementar existe, juntando-

Se aos restantes meios conservatorios da garantia patrimonial, claramente

desapontados da realidade laboral e aos frageis privilégios creditérios de

gue beneficiam os trabalhadores. Mas como se disse estamos no reino

das meras aparéncias, ja que, no plano pratico, a sociedade dominante

pode, com facilidade, manter o seu préprio patriménio disperso por outras

sociedades do grupo (...). No mesmo sentido, a sociedade dominante

pode instruir as subordinadas por forma a, artificialmente e por via do

manuseamento das regras contabilisticas, serem aumentados os lucros a
transferir (...) ou reduzidas as perdas a cobrir. (Ferreira Abel, 2001 p. 219)

O autor acrescenta ainda como perda de relevancia da garantia o
desfasamento temporal existente entre 0 momento em que o trabalhador realiza a
sua prestacéo e aquele posterior, em que a entidade empregadora esta obrigada a
retribuir através do salario o trabalho prestado, concluindo que as solucbes do
Cdédigo das Sociedades Comerciais, especificas do direito dos grupos de
sociedades se revelam excessivamente estreitas para que nelas se possa fundar
uma tutela efetiva e eficaz dos trabalhadores. Em especial, porquanto o0s
mecanismos comuns do direito societario ndo resolvem suficientemente os
problemas de responsabilidade e de imputacdo que podem afetar o trabalhador
enquanto credor de uma sociedade do grupo. A tutela dos interesses das
sociedades dominadas, dos seus credores, nomeadamente o0s seus trabalhadores,
nao pode ficar refém da incapacidade operativa do direito para responsabilizar
quem de facto atua “na sombra” (Abreu, 2012 , 2015).

A problematica dos “grupos de facto” ou “administradores de facto” e do

reconhecimento da sua existéncia tem colocado em discussao a efetividade do
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regime de responsabilidade das empresas em relacéo de grupo e a emergéncia de
modelos de regulacdo cada vez mais exigentes quanto a transparéncia na
governacao das sociedades. A incapacidade regulatéria do fenémeno dos grupos
e concretamente dos grupos de facto compromete a efetividade do regime, na
medida em que a lacuna existente fragiliza a protecdo legal que deveria ser
dispensada aos socios minoritarios, credores e trabalhadores. A necessidade de
reforma “parece aos poucos fazer-se ouvir na legislacéo especial’ (Martins, 2015
p. 353), como é o caso da legislacao dos processos de insolvéncia transfronteiri¢os,
ou até anteriormente na Lei 96/2009. Esta transpds a diretiva 94/45/CE do
Conselho de 22 de setembro de 1994, que disciplina os Conselhos de Empresa
Europeus e que introduz ndo sé um conceito organico de grupo de empresas de
dimens&o comunitaria, como adota a ideia do controlo exercido por uma empresa
sobre outras. O diploma referido considera que “a empresa que exerce o controlo
€ uma empresa que pode exercer uma influéncia dominante sobre outra empresa,
por exemplo, em virtude da propriedade, da participagcdo financeira ou das
disposigdes que a regem.” O diploma inova também a nivel da participacao,
sistemas de informacdo e consulta dos trabalhadores no ambito das empresas
multinacionais, dando consisténcia a uma regulacéo social (Costa, 2014b).

A diretiva acrescenta um indice de presuncdes para aferir da existéncia de
influéncia dominante, procurando responsabilizar quem exerce essa influéncia de
modo prejudicial. No entanto, as regras e 0s critérios enunciados, de cariz
essencialmente financeiro, aplicam-se apenas no dominio especifico da integracao
empresarial transnacional. Apesar de tudo, o exemplo coloca em discussao 0s
modelos de responsabilizacdo nas relacées ndo apenas societarias, mas também
empresarias, pela necessidade que em especial a crise de 2008 veio aprofundar
ao nivel das relacdes de poder e de usurpacgao de direitos que as empresas-mae,
ou seja, empresas de cupula provocaram na situacdo financeira das empresas-

filhas e consequentemente dos seus trabalhadores.

2.3. Modelos de regulacdo em discussao
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N&o pretendemos explorar as posi¢ces doutrinarias em torno das tentativas
de construgdo da “nocgado de grupos”. No entanto, importa aflorar as discussdes
tedricas que esta matéria tem provocado, nomeadamente a nivel europeu, em que
0 grupo de sociedades se tornou a forma prevalecente de empreendimento
comercial de larga escala para conduzir negocios em diferentes estados-membro.
O interesse pela regulacédo do fendmeno néo €, portanto, separavel das finalidades
das grandes empresas europeias em regular e, claro, salvaguardar a sua posi¢cao
nesta matéria.

Os modelos de regulacdo podem ser reconduzidos no essencial a dois
arquétipos. Um assenta na ideia de controlo interempresarial (modelo organico) e
o outro fundamenta-se na existéncia de uma unidade de gestdo (modelo contratual
dualista) (Ferreira Abel, 2001 p. 230). Vejamos, em linhas gerais, 0s tragcos mais

relevantes de cada um desses modelos de regulagéo.

2.3.1. O Arquétipo baseado no controlo interempresarial

(organico)

O primeiro modelo analisado identifica a situacdo de controlo como modo
de determinar a existéncia do grupo. De acordo com esta concecao, a verificacao
do exercicio de influéncia dominante determina a existéncia de grupo. Aceita a
existéncia dos grupos de facto, podendo utilizar um indice de presuncdes através
do qual submete aos postulados legais o dominio da sociedade-mae quando, no
exercicio da sua influéncia, da instru¢cdes desvantajosas as sociedades-filhas e
comprovadamente exerce o controlo. E o controlo que determina a existéncia do
grupo, que se reconduz a ideia de influéncia dominante com limitagcbes na
autonomia de facto das sociedades dominadas diluidas face a estruturagédo geral
do grupo. A questao da responsabilidade pode ser ou ndo inerente ao exercicio do
controlo e do dominio. Apesar das vantagens que este modelo possa oferecer, as
criticas apontam o perigo de instrumentalizacdo pela faculdade conferida a
empresa-mae, nomeadamente o emprego de praticas de governacdo no seu
interesse empresarial proprio e em violacdo dos principios de correta gestao
empresarial das sociedades-filhas, com uma clara subverséao aos interesses destas
altimas (Martins, 2015).
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Efetivamente, a ideia de “interesse do grupo” é tudo menos consensual,
sobrepondo-se a tendéncia de nesta construcdo de interesses o interesse da
sociedade-mae prevalecer sobre o das sociedades-membro e assim dificultar ainda
mais o apuramento das responsabilidades, frustrando os objetivos do regime. Nao
se afigura pertinente que os socios da sociedade dominada sacrifiquem o seu
préprio interesse a um dever de atuar em conformidade com o interesse do grupo,
principalmente quando a prossecuc¢do desse interesse comum néo é corroborada
por uma especial tutela dos credores e soécios minoritarios. Os trabalhos do
Reflection Group? sobre questdes relativas ao futuro do direito das empresas
europeu e do regime de responsabilidade para os grupos de sociedades, com vista
a uma harmonizacao do direito dos grupos de sociedades, definiram um conceito
de “interesse de grupo” como critério de apreciagao das interagdes intergrupais. A
énfase recai sobre as relacdes no grupo de facto orientadas pelo interesse comum.
A proposta pretendia conferir a sociedade-mde o poder de dar instrucdes a
sociedade-filha, mesmo que prejudiciais, sem que a iSso correspondesse, apesar
da subordinacdo de interesses, uma responsabilidade da sociedade-mae que
continuaria a gozar de um estatuto de independéncia. A responsabilidade apenas
existiria se o interesse do grupo fosse desrespeitado, 0 que por si s6 é um termo
de dificil concretizagdo e duvidosa utilidade. Como vantagem € assumido pelas
instituicdes europeias, nomeadamente a Comissdo Europeia, o facto de “os
administradores das sociedades de um mesmo grupo, espalhadas por diferentes
Estados-Membro, pudessem conduzir as suas operacdes sem o receio de incorrer
em responsabilidade” (Comissdo Europeia, 2011 p. 60). A davida formulada por
Eduardo Martins €, nesse sentido, pertinente: “é evidente que esta recomendagao
seria uma grande vantagem, mas o que se diria dos interesses dos sécios
minoritarios, seus credores, e outros sujeitos relevantes a sustentabilidade da
sociedade filha?” (Martins, 2015 p. 360).

No entanto, na mesma esteira, a Comissao Europeia, em 2012, numa
Comunicacao sobre um “plano de acéao: Direito das Sociedades europeu e governo
das sociedades - um quadro juridico moderno com vista a uma maior participacéo
dos acionistas e a sustentabilidade das empresas”, considera que o direito europeu

das sociedades é uma pedra angular do mercado interno e em matéria de grupos

2 Report of the “Reflection Group on the Future of EU Company Law” Brussels, 5 April 2011
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de empresas (ponto 4.6), reiterando a necessidade de reconhecimento do conceito
de interesse de grupo (Comisséao Europeia, 2012). Tal como referiu Coutinho de
Abreu a esse proposito:
se este “interesse do grupo” avangar, os grupos/sécios do comando,
confortavelmente albergados em cavalo de Troia, entrardo
descontraidamente nas muralhas do direito societario desgastado pelos

ventos neoliberais. Gozavam s6 do poder de facto? Fiqguem também com
o poder de direito! (Abreu, 2015 p. 28; 2012 p. 7.2)

Ainda sobre o recente European Model Company Act (Lei Modelo Europeia
das Sociedade, designada por EMCA) com o objetivo de harmonizar legislacbes
nacionais e de criar um modelo regulatério supranacional do direito societario
europeu (Baums; Andersen; Antunes, 2008 pp. 981-987), este entendeu a
possibilidade de a sociedade dominante/controladora dar instru¢des mesmo que
desfavoraveis aos érgaos das dominada/controladas, que podem embora recusar,
se, entre outras condigdes, ndo forem do “interesse do grupo como um todo”. Este
direito de dar instrucbes € reconhecido sem que se imponha qualquer
responsabilidade especifica ou 6nus a sociedade controladora, com a justificacéo
de que o poder corresponde a realidade.

Perante esta proposta, escreve Coutinho de Abreu: “Agora as portas estao
abertas de par em par para que o cavalo/poder econdmico entre unilateral e
triunfalmente. E o poder dos factos, da “realidade”, dos mercados a impor-se sem
mais ao direito...” (Abreu, 2015 p. 28). A consagragao de um vago “interesse do
grupo” criaria grande incerteza e inseguranca e legalizaria os poderes de facto das
sociedades dominantes sem qualquer segura contrapartida para as sociedades
dominadas (Abreu; Martins, et al. 2012).

2.3.2. O Arquétipo baseado na unidade de gestao — da rede “pluri-

empresarial”

Este modelo apresenta a vantagem de abranger ndo apenas 0S grupos
societarios, mas todas as formas de concentracdo e cooperagcdo empresariais
assentes na mera criacao de orgao de direcdo comum de facto sem a utilizacao de
qualquer tipo de instrumento juridico vinculativo. O facto caraterizador da existéncia

do grupo pode ser dado pela unidade de gestdo. No entanto, este modelo suscita
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criticas, nomeadamente no que respeita a insuficiéncia da ideia de dominio no

ambito da direcéo efetiva do grupo:
em grande parte dos casos, ndo resulta meramente das decisfes dos
orgdos da empresa lider, mas sim, com abstracao dos quadros juridicos
habituais, agrupamentos de pessoas fisicas em conselhos informais,
constituidos pelos dirigentes da sociedade dominante, se existir, mas
também pelos de certas empresas do grupo e mesmo por elementos nao
vinculados a determinada empresa, exteriores aos 6rgdos de uma Unica

sociedade, apresentado os 6rgaos da sociedade dominante uma funcéo,
principalmente, de ligacdo e comunicagéo. (Ferreira Abel, 2001 p. 233)

Na verdade, se os grupos de sociedades “verdadeiros” assumidos sob as
vestes legais sdo diminutos face aos grupos de empresas e face a estruturas
empresariais que se agrupam e se integram sob diversas formas, a existéncia de
um tragco comum as varias manifestagcbes empresariais, que € precisamente a
manutencao da personalidade juridica de cada uma das empresas, ndo esconde a
multiplicidade das carateristicas e modos de manifestacdo exterior que podem
apresentar os inumeros tipos intermédios situados entre os dois extremos.

Assim, a positivacdo de um conceito rigido de grupo de sociedades
apresenta obstaculos tortuosos a efetivacdo do seu regime legal no que se refere
a correspondéncia entre a lei e a realidade. A diversidade das formas de
concentracdo, cooperacdo e coordenacdo empresarial tornam impraticavel a
pretensdo de querer enquadrar toda a diversidade organizativa sob a veste de uma
Unica definigdo.

O modelo da unidade de gestdo procura uma visdo menos conceptual e
mais tipoldgica, capaz de apreender o sentido das estruturas empresariais numa
perspetiva descentralizada que ao invés de verter as suas atencdes apenas sobre
a sociedade-mée, procura compreender a coletividade dos seus membros na
natureza e intensidade dos seus vinculos, e como esses elementos se relacionam
no grupo (Martins, 2015). Mais do que o caracter unitario do grupo, importa olhar a
sua estruturacao por camadas ou zonas de atuacado em que a sociedades-membro
se encontram interligadas pelas suas atribui¢cdes especificas. Como realca Gunther
Teubner, em matéria de grupos, mais do que o tom hierarquico que muitas vezes
€ realgcado, importa entender o grupo mais como um “mercado organizado” do que
como uma hierarquia pura, em face da internalizacdo de estruturas de mercado
operada pelo fenbmeno do grupo, que permita dar conta da interacdo dinamica

entre uma multiplicidade de centros autonomos de acdo econdmica (Teubner,
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1989). Por conseguinte, a imagem do grupo deve assentar ndo mais na hierarquia,
mas na “rede” de coordenagao enquanto centro de agao autébnomo, ao invés de
concentrar poder e controlo na empresa-mae. A realidade do grupo deve ser
perspetivada através de um novo conceito-chave como uma “estrutura ou rede
hierarquicamente organizada de empresas semiautbnomas” (Teubner, 1989 p.
292), pela coordenacao de uma pluralidade de empresas enquanto “rede pluri-
empresarial’. Este conceito tipoldgico de grupo permitiria uma “imputagdo multipla
antes que uma imputacdo unitaria, autonomizacdo policéntrica antes que
personificagao” (idem, p. 293).

A perspetiva tipoldgica sempre consideraria a integracao de facto entre as
empresas, dependendo de aspetos relevantes da associagcdo, como sejam, a
dimenséo, grau de concentracdo, grau de dependéncia, e natureza da atividade
prosseguida (comercial, financeira, industrial). Tal € a variedade de combinacdes
possiveis dos seus elementos constitutivos, que s6 um pensamento de tipo
tipoldgico se afigura adequado para construir uma solugdo que abarque a extrema
graduabilidade e variabilidade de manifestacbes possiveis de integracédo
empresarial, devidamente delimitadas pela tutela dos interesses em jogo, e em que
a direcao unitaria e a sujeicdo a um interesse empresarial externo surjam como
ndcleo fixo mas aberto a sucessivas graduacdes e figuragcbes complementares
(Ferreira Abel, 2001).

A elasticidade do tipo e a metodologia subjacente permitem uma analise de
caso concreto através de juizos de correspondéncia e verificacdo e imputacéo, ou
seja, um modelo casuistico dotado de flexibilidade operacional. Nesse sentido,

o direito deveria assim, mais do que embarcar numa va procura de
definicao geral de grupo, valida desde o direito das sociedades comerciais
e do direito do trabalho ao direito fiscal e ao direito civil, desenvolver e
aplicar flexivelmente, consoante os objetivos regulatérios especificos de
cada sector juridico, diferentes critérios de imputacéo. Exigéncias minimas
de seguranca juridica poderiam ser satisfeitas através da previsao de um
conjunto de elementos tipicos e fixos do conceito de grupo, comuns a

todos os ramos juridicos, designadamente em matéria de direcao unitaria
do grupo. (Teubner, 1989 p. 295)

Importa essencialmente procurar conciliar os diferentes interesses
envolvidos na regulacdo dos grupos societarios de forma a salvaguardar os
interesses dos sAcios minoritarios, credores sociais e demais sujeitos relevantes, e

evitar abusos e fraudes que se possam cometer em prejuizo das partes mais frageis
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(Martins, 2015). A conciliagéo dos diversos interesses envolvidos na regulagao dos
grupos e no seu regime de responsabilidade deve antes de mais procurar conferir
efetividade ao regime, sendo certo que qualquer regime disciplinador dos grupos
empresariais deve principiar por atender a um postulado: ao poder contrapde-se a
responsabilidade (idem).

O risco da utilizacdo fraudulenta e ilegitima da estrutura grupal enquanto
estratégia de ilusdo da aplicagcdo das normas laborais constitui a matriz deste
estudo e coloca o problema dos grupos empresariais sob a Otica das
consequéncias das transformacdes operadas nas relacfes entre capital e trabalho
e nas repercussodes das relacbes de poder juridicamente formalizadas no ambito
das organizacdes, e apresenta um relevo fundamental no enquadramento e analise
dos fendbmenos juridicos subjacentes as relacdes de trabalho, nomeadamente
pelos inegaveis efeitos que podem assumir no plano dos direitos dos trabalhadores.
Como refere Engracia Antunes,

com efeito, a substancia da generalidade dos direitos, créditos e posi¢des
ativas juslaborais encontra-se intimamente dependente de uma efetiva
coincidéncia entre empregador “formal” e “real”: ora a estrutura do grupo,
originando amiude uma fragmentacdo ou divorcio entre ambas, podera
afetar as garantias daqueles direitos, sendo mesmo ser fonte de situacdes

discriminatérias entre os trabalhadores das diferentes sociedades
agrupadas. (Antunes, 2012 p. 59)

Estas distincbes podem ocorrer em matéria salarial, determinacdo da
categoria, ou mesmo em matérias como a transferéncia e mobilidade de
trabalhadores entre sociedades do mesmo grupo. Tal como podem relevar-se em
sede de antiguidade, de despedimento por extingdo do posto de trabalho ou
aplicacao de diferentes convencdes coletivas de trabalho no seio dos grupos.

Importa assim lembrar que a juridificacdo da subjetividade empresarial
respondeu no passado as exigéncias de responsabilizacdo das empresas, para que
forma a que nas palavras de Teubner, o “direito exerga a fungao de estabilizacdo e
influéncia sobre as formas eficientes de organizagcdo empresarial” (Teubner, 1989
p. 250). O contexto atual caracterizado pelo emprego de férmulas juridicas de
diversos tipos e natureza nos relacionamentos empresariais e societarios, com
apeténcia para diluir as responsabilidades inerentes as relagdes de trabalho, coloca
em evidéncia uma realidade ja apelidada por “buraco negro” da “irresponsabilidade

organizada” que questiona nado tanto o conceito juridico do empregador, mas os
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critérios pelos quais atribuiremos a responsabilidade pelo cumprimento das normas
da legislacdo laboral. Essencialmente questiona como devemos atribuir a
responsabilidade pelos padrbes de emprego quando confrontados com o0s
problemas gerados pela irresponsabilidade organizada. (Collins, 2015).

No culminar deste processo, corroboramos a tese defendida por Casimiro
Ferreira, apesar de num contexto distinto, ao referir “que a institucionalizagéo de
um padrdo normativo e de politicas publicas de crise e excecao, produtoras de
efeitos na estrutura social, tem como resultado uma alteracdo de estatutos de
grupos e individuos” (Ferreira, 2014 p. 263), acrescentando que, no que diz respeito
ao conflito, esta-se perante a desigual distribuicdo de autoridade, maior ou menor,
dependendo das relacdes de dominacao-sujeicao, entre grupos.

Neste ambito, as relacdbes empresariais exprimem-se no quadro
estruturado de relacdes de poder entendidas numa perspetiva Weberiana de
articulacéo entre o dominio ou dominacdo de um grupo por outro (Weber, 1999).
Nas palavras de Teixeira Fernandes sobre a analise weberiana de dominio pode
ler-se:

Em toda a dominacdo a imposi¢cdo esta sempre presente, podendo
apenas nao ser sentida como tal. As relagdes entre “mando” e
“obediéncia” aparecem como consensuais. A dominacéao dilui e dissimula

o carater conflitual, e por vezes mesmo contraditério, de todo o poder.
(Fernandes, 1988 p. 57)

A questdo do poder e da responsabilidade é fundamental nesta pesquisa,
tanto ao nivel dos sujeitos, como da imputacao que € possivel ser feita a cada um
deles. Foi esta abordagem tedrica que procuramos tracar ao nivel da
responsabilidade societaria e grupal por ser paradigmatica dos problemas que se

colocam no ambito dos relacionamentos empresariais.

Conclusao

Depois da atencdo devotada aos grupos societarios dentro do universo de
sistemas emergentes de cooperacgao interempresarial, denotamos a estreiteza do
regime das sociedades comerciais em matéria de responsabilidade nas relacbes
do dominio ou de grupo, nomeadamente face as inimeras realidades empresariais

e formas de cooperac¢éo através das quais as empresas podem realizar economias
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de escala, desenvolver as atividades de inumeros setores produtivos, tanto
industriais como de servicos, racionalizar métodos de producéo, reduzir 0s riscos
de investimento, obter recursos tecnoldgicos, e competir num quadro econémico
cada vez mais globalizado. A responsabilidade associada a assun¢ao de riscos e
aos retornos de investimento configura a questao central da responsabilidade da
empresa enquanto entidade que da corpo a pessoa juridica que com 0 seu
patriménio responde para a satisfacdo das obriga¢ces laborais, assim como da
garantia que deveria ser prestada pelos direitos que derivam dessa relacao.
Essencialmente, entendemos que as garantias inerentes a condicdo de
empresa/entidade empregadora sdo determinantes para dar cumprimento as
normas e principios constitucionais dirigidos a compatibilizar a livre iniciativa
econOmica com o respeito dos direitos fundamentais dos trabalhadores que séo
expressdo de todo o sistema normativo laboral. A aproximacao que procuramos
fazer neste capitulo aos fenomenos de colaboracdo empresariais dos
relacionamentos empresariais em rede visa constituir uma base de enquadramento
tedrico para o reconhecimento dos riscos essenciais para as relacdes de trabalho
gue acarretam a fragmentacao dos processos e as estratégias de descentralizacao
dirigidas a colocar no exterior da empresa determinadas fases do ciclo produtivo.

A questédo que se coloca é de como se desenvolve a prestacdo de trabalho
por parte dos trabalhadores perante a desagregacdo produtiva e que
consequéncias se verificam do ponto de vista laboral. Em especial, o risco potencial
da utilizacdo deste tipo de praticas como mecanismos de ilusdo a tutela das normas
laborais, em particular, pelo recurso a falsos contratos de prestacao de servigos ou
a “falsas” empresas. Estes sdo exemplos de situacdes fraudatorias que iremos
explorar na andalise empirica, a par com as operacdes de colaboracdo assentes em
fracionamentos ficticios do processo produtivo (que designamos externalizacdes
fraudulentas e/ou interposicéo ficticia de pessoas) destinadas a iludir normas de
direito do trabalho, como a cedéncia ilicita de trabalhadores, enquanto forma de
desresponsabilizacdo do empresario real (principal) sobre as obrigacdes dos
trabalhadores ao seu servico, indiretamente contratados.

O estudo dos impactos laborais no ambito das redes e dos relacionamentos
de colaboracdo empresariais em analise nos proximos capitulos encontra-se

dividido em dois eixos da nossa pesquisa, um relativo aos efeitos que a
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fragmentacao do processo produtivo acarreta sobre as relacdes laborais e sobre o
espaco da empresa, e outro que se direciona ao estudo dos efeitos sobre a

regulacao e o direito do trabalho, em particular sobre os sujeitos da relagéo juridica
de trabalho e em especial o empregador.

PARTE Il

Impactos laborais da fragmentacao do espaco produtivo

nas novas estruturas empresariais
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Introducéao

A empresa como forma institucional da producéo vem ao longo das ultimas
décadas sofrendo profundas alteracdes nos seus sistemas de gestdo, com efeitos
nao apenas na sua estrutura organizacional, mas também com efeitos complexos
na sua qualidade de sujeito de direitos. Enquanto fenédmeno pluridimensional, quer
ao nivel econdmico, quer ao nivel juridico, a empresa assume, nas palavras
Orlando de Carvalho, um carater “poliédrico” que tanto a identifica com a atividade
de reunido de fatores produtivos como com a propria unidade de producao em que
se corporiza essa mesma atividade (Carvalho, 2012 p. 274). Por um lado, é o
conjunto das atividades prosseguidas pela empresa para a realizacdo de um fim
gue define a sua existéncia, ou, como refere Alonso Garcia, que “constitui um indice
ou sintoma evidente dessa existéncia” (Garcia, 1960 p. 9).

Apesar da nocao de empresa representar ao longo dos tempos uma tarefa
cheia de dificuldades, a afirmacdo das suas carateristicas contribui para alinhar
uma concecdo que combine os fatores econdmicos, juridicos e sociais. Na sua
configuragdo econdmica, o desenvolvimento de uma atividade, ou atividades,
mediante um conjunto organizado de meios carateriza a empresa e traduz um
espaco dentro do qual se realiza uma combinacéo de fatores de producéo onde se
desenvolve o objeto empresarial, ou seja, a sua propria atividade ou finalidade
ultima. Nesta medida o conceito de organizacdo € central na no¢do de empresa,
como nos evidenciaram os tratados sociologicos de Max Weber e Herman Heller
(Garcia, 1960 p. 8). Na configuracdo social, a empresa representa uma realidade
que integra multiplas manifestacfes e articula todo um complexo de relacdes
interpessoais cuja relevancia se amplia na propor¢do em que 0 crescimento
empresarial se desenvolve (Veloso, 2004). Nas palavras de Sainsaulieu:

Para se desenvolver, aumentar as suas capacidades produtivas, 0s seus
recursos de competéncias, as suas forcas de reagcdo a concorréncia

econdmica e técnica do mercado, a empresa teve sempre de contar com
a vitalidade do conjunto humano dos seus trabalhadores. Mas um
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agregado de individuos é sempre mais complexo que a simples adicao
dos seus recursos pessoais. (Sainsaulieu, 2001 p. 15)

A configuracdo social da empresa e o conjunto da sua comunidade
produtiva da corpo a empresa no desenvolvimento da sua atividade economica,
engendrada no conjunto das relagbes que se estabelecem e que se traduzem em
compromissos, obrigacdes e direitos. Ou seja, a configuragdo social da lugar a
configuracdo juridica da empresa. O mesmo sera dizer que as relacdes que a
empresa cria e sobre as quais a sua atividade se desenvolve convertem a empresa
num polo de titularidade de relag@es juridicas, como sujeito de direitos e deveres
reciprocos que determinam o alcance das responsabilidades consoante a condi¢ao
em que atua. Podemos concluir que a empresa (pessoa juridica individual ou
coletiva) € assim social e economicamente uma atividade organizada e sistematica
destinada a producdo de bens e servicos e a sua colocacdo no mercado, que
assume enquanto sujeito de direitos a titularidade das obrigaces nascidas dos atos
e contratos que realiza para a realizacao dos seus fins (Xavier, 2008).

O papel da empresa no campo laboral é fundamental por constituir um
centro de relacdes juridicas, pelo que para o direito do trabalho a empresa so existe
na medida em que existam trabalhadores, sem os quais ela é irrelevante. A
empresa enquanto “unidade econdémica e social” parece ser a nocao que melhor
aproveita ao direito do trabalho (Desbarats, 2002 p. 75). A condi¢cdo da empresa
engquanto sujeito de direito para efeitos laborais existiu sempre na sua esséncia
associada a condicdo de entidade empregadora. No entanto, esta conexao entre
empresa e empregador foi profundamente alterada com a segmentacdo dos
processos produtivos, pela transferéncia para o0 exterior das atividades
empresariais desenvolvidas mediante novas estratégias de gestédo e novas formas
de colaboracdo empresariais e interempresariais, em principio, independentes
entre si. A questao crucial neste processo encontra-se na dissociacdo entre, por
um lado, a configuracéo juridica da entidade empregadora que aparece repartida
entre uma multiplicidade de sujeitos empresariais distintos, e por outro, a sua
articulagdo econdmica que permanece unificada pelo projeto empresarial comum.
Ocorre uma divisdo entre a empresa enquanto organizacao e a sua personificacao
juridica, o que origina alteracdes e mudancas substanciais nos quadros juridicos,
econOmicos e sociais do espaco da empresa. Como escreve Lobo Xavier, “a

empresa constitui também um quadro de referéncia de interesses” onde se
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estabelecem estruturas de poder (Xavier, 2007 p. 433). Nessa medida, 0 espaco
da empresa na sua forma epistemoldgica de cultura empresarial absorve todas as
dindmicas da sociedade capitalista e reflete ou irradia os valores e imperativos do
sistema econdmico sobre o sistema social. Nomeadamente nas novas formas de
vida e de trabalho que dela sdo projetadas, a empresa enquanto realidade
complexa entre varias dimensfes interdependentes e em interacdo com o
microssistema envolvente ndo se limita a uma organizagdo de racionalidade
econOmica, a uma entidade juridica que produz produtos e servicos com o objetivo
de obter lucros, “ela abrange também os aspetos sociais, politicos e culturais
relacionados com a sua atividade” (Kovacs, 2014 p. 53). Encarada nesta perspetiva
sistémica a empresa assume-se como um sistema aberto e correlativo, o que a
obriga a adaptar os seus fatores organizacionais, ndo apenas em fungdo de um
anico modelo, mas antes em encontrar formas organizacionais que permitam
adaptar-se e reajustar-se as contingéncias externas e as exigéncias do mercado,
fazendo esse reajustamento também em funcdo dos fatores locais, regionais, que
atendam a sua dimenséo e as suas singularidades. A empresa absorve e dinamiza
o sistema de valores e representacbes que “simultaneamente internaliza e
externaliza em fluxos e sentidos opostos, ou seja, 0s modelos culturais tanto
penetram no seio da empresa como sdo por ela moldados” (Estanque, 1989 p. 21).

Enquanto realidade social especifica em permanente mudanca, a empresa
“torna-se um objeto de interesse social, portador de um potencial de
reconhecimento e de redefinicao das identidades coletivas” e cumpre uma “fungao
identitaria, das relacbes de trabalho nas sociedades contemporaneas”
(Sainsaulieu, 1987). Nas suas varias dimensdes a empresa constitui-se como uma
organizacdo central da sociedade de hoje, em ressonancia com o sistema
econdémico, mas também, cada vez mais, com o proprio sistema social. Nessa
medida, a dindmica interna e as regula¢cdes sociais e estratégicas que fundam a
articulacédo entre regras e poderes na empresa refletem ao mesmo tempo as
regulacdes sociais e estratégicas que os mesmos atores desenvolvem fora das
suas fronteiras. A empresa ocupa um lugar essencial no funcionamento das
instituicbes, enquanto plataforma de ligacdo entre o0s varios sistemas que a
compdem, e nessa medida ela € fundamental na expressdo de valores, no

desenvolvimento econémico equilibrado e sustentavel, no fomento e protecéo do
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emprego, na promocao das condi¢cOes de vida dos trabalhadores, bem como na
implementacdo das medidas de apoio social ligadas ao trabalho, a seguranca
social, as financas publicas e a seguranca econdémica dos paises e dos seus
cidadéaos.

Capitulo |

1. Impactos organizacionais e juridicos da externalizacdo e da

colaboracédo em rede

As profundas alteracbes experimentadas ao longo das ultimas décadas
pelas classicas formas de organizacdo empresarial fomentaram a transformacéao
do paradigma do modelo da grande empresa, de estrutura vertical numa dinamica
de desintegracao e de atomizagdo em redes de “pequenas” empresas compostas
por uma multiplicidade de cadeias de contratacdo e subcontratacdo, em que cada
uma se ocupa de uma parte do processo produtivo ou da atividade econdémica
descentralizada, cujo traco mais marcante resulta na generalizacado das complexas
férmulas de articulacdo e colaboracdo empresarial a totalidade dos processos e
sectores de atividade. Esta generalizada fragmentacéo do trabalho e divisdo dos
processos produtivos em servicos ou em prestacado de servicos transformam a
empresa numa estrutura organizativa integrada por uma pluralidade de entes
empresariais relacionados contratualmente, cuja influéncia sobre a caraterizacao

das relacdes laborais pretendemos agora explorar.

1.1. Transformacao do “trabalho” em “servigos” - dos “processos

de produgao” aos “processos de servicializagao”.

Um dos efeitos cruciais da fragmentacdo produtiva sobre o trabalho tem
como consequéncia nuclear que a desintegracdo das atividades do processo
produtivo promove a transferéncia para o exterior da empresa de partes dessas
atividades para serem executadas por pessoa terceira, formalmente independente.

A transferéncia das atividades que ocorre por via da terceirizacéo entre a
empresa que contrata e aquela que executa as atividades contratadas, em regra
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através de contratos de prestacdo de servicos, alterou por si s6 a légica da
producéo industrial para a l6gica de servi¢os, operando mudancas ndo apenas nas
praticas empresariais como nas suas estruturas organizacionais que marcam a
transicdo do “modelo industrial” para os modelos organizativos em rede com base
na cooperacao entre sujeitos externos que, na formulacdo de Zarifian, assenta
numa “légica de economia de servigos” (Zarifian, 2001 p. 93). Vivemos assim cada
vez mais numa economia de servicos, em que as atividades terciarias assumem
uma maior importancia no tecido econémico, medida pelo seu peso no emprego,
no produto ou no valor acrescentado. De acordo com dados do Eurostat de
fevereiro de 2020, o setor dos servigcos continua em expansdo em Portugal e
emprega quase 7 em cada 10 trabalhadores. O peso do setor terciario situa-se em
68.3% em Portugal e 74% na média Europeia.

No entanto, esta distincdo entre sectores econdmicos podera ser cada vez
mais inoperacional em termos analiticos face as transformacdes do trabalho e as
carateristicas de heterogeneidade, de imaterialidade e de diversidade que se
revelam cada vez mais no trabalho em geral, com os consequentes reflexos e
desempenhos ao nivel do emprego terciario. Na argumentacdo de Paulo de
Almeida, “encontramo-nos numa situacdo de potencial esgotamento da
operatividade analitica e conceptual da distincdo classica entre trés sectores de
atividade economica, particularmente quando o objeto em andlise é o “trabalho
no sector terciario” (Almeida, 2004 p. 2). Na linha de pensamento deste
autor, grande parte do trabalho nos servicos desenvolve-se numa
antinomia em relacdo aos modelos industriais, argumentando que a
terceirizacdo das atividades econdmicas modifica o tipo de competéncias
exigidas aos trabalhadores, sendo comum associar esta “loégica de
servico” a uma centralidade nas atividades de trabalho humano da
competéncia, de per si (Almeida, 2012 p. 13). Recorrendo a analise de
Zarifian, o autor realca as limitacdes de alcance explicativo dos setores
econémicos para descrever as novas realidades associadas ao ato de
trabalhar ou de ato de produzir, e argumenta que a nog¢édo de servico
corresponde ao trabalho moderno independentemente do sector, em que
trabalhar significa criar um servigo (Zarifian, 2001). Perante esta nogéo de

servico deixa de fazer sentido a oposicao classica entre sector terciario e sector
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industrial, uma vez que a “logica do servico” passa a ser transversal a todos os
sectores de atividade e a toda a economia. Sectores tradicionais em servicos, como
0 sector das limpezas, da seguranca privada, manutencdo de maquinas e
equipamentos, concorrem hoje com as prestagdes de servigo contratualizadas para
qualquer trabalho ou profissédo que a empresa entenda necessario terceirizar por
meio da contratacdo externa. Podemos assim observar que para além do trabalho
temporario que “servicializou” primeiro a indUstria, as empresas de servi¢os, 0
conhecido “outsourcing”, desenvolvem e levam a cabo muitas das atividades,
tarefas ou fases do processo produtivas em todos os sectores de atividade. O
recurso a empresas especializadas permite obter a méo-de-obra competente para
qualquer tarefa a custos aliciantes. O desenvolvimento dos servigos
corresponde a uma nova fase de desenvolvimento das sociedades,
tratando-se de outro modo de producdo quantitativamente dominante e
ndo de um novo setor que se desenvolve paralelamente a outros
(Almeida, 2012).

A transformacédo do trabalho em servigos, naquilo a que Paulo
Pereira de Almeida desigha “processo de servicializagcdo”, ocorre em
estreita relacdo com as alteracdes na estrutura do emprego e com as
modificacdes nas formas de interacdo das relacdes de servico e na
organica das empresas. As praticas de servicializacado estdo associadas
a introducdo de novas praticas e politicas de gestdo de recursos
humanos, orientadas mais para a individualizacdo das relacbes
contratuais e para uma nova “arqueologia” das formas de trabalho e das
suas transformacdes (Almeida, 2012 p. 29). O carater heterdogeno do
trabalho nos servicos € indissociavel da proliferacdo de formas flexiveis
de gestdo de mao-de-obra que caraterizam a organizacgédo do trabalho no
final do século XX (Freire, 2010). Os modelos de emprego e as formas
de gestdo de méao-de-obra ou, nas palavras de Supiot, “novos modos de
exploracdo do recurso humano” (Supiot, 2007 p. 211) associados as
necessidades de adaptacdo aos fluxos e ciclos econémicos abrem novas
concecdes de analise ao trabalho no terciario, constituido por empregos
de estatuto precario e cuja manutencdo depende da conjuntura

econémica. E neste enquadramento que deslocamos as nhossas
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preocupacdes para as légicas do trabalho nos servigos e para a dimenséao

conceitual da nocéo de trabalho. Nas palavras de Joé&o Freire:
O trabalho é fator indispensavel de criacdo, de descoberta, de
invencdo. Se é certo, que, pela regularidade que tende a
imprimir a vida social, ele pode ser visto como um poderoso
agente de reproducédo das relagdes, dos habitos e dos modos,
das figuras e dos sentidos que integram e sustentam uma
comunidade, isto ndo significa auséncia de estranheza em
relacdo aos processos de inovacdo. O trabalho intelectual
surgiu ao lado do trabalho manual, interagindo com ele,
sobretudo pelo viés das aplicacbes materiais, e ambos atuando

como fator importante de inovacédo e de expanséo. (Freire, 1997
pp. 19,20)

A abrangéncia desta nocédo visa englobar toda a imaterialidade e
virtualidade associada ao trabalho moderno cujas particularidades néao o
desligam no essencial do enquadramento a que devera ser sujeito na
distincdo entre trabalhador e prestador de servigos, como veremos mais
a frente. Partindo agora da pergunta colocada por Joao Freire:

quais sdo os atributos que, como resultado, transformam a
atividade humana em trabalho? (Freire, et al., 2014 p. 9)

Em resposta, o autor realca o facto de o trabalho enquanto relagao
social estruturante ser inseparavel do seu valor econdmico, da sua
utilidade social e da reciprocidade entre sujeitos autonomos (Freire, et
al., 2014 pp. 9,10) independentemente da sua imaterialidade ou da forma
virtual com que pode hoje ser prestado através das novas tecnologias
informacionais e comunicacionais. Na hipotese que agora veiculamos, o
trabalho nos servicos, ou o trabalho terceirizado, ndo pode deixar de ser
enquadrado na dindmica econdmica e social onde se integra e
nomeadamente enquanto produto dos jogos e estratégias dos atores
envolvidos na sua “qualificagao”.

A andlise de Marx é premonitoria nesta matéria, a centralidade do
trabalho é fundamental para perceber como é “através dessa complexa
processualidade que o trabalho humano-social se converte em elemento
central do desenvolvimento da sociabilidade humana” (Antunes, 2010 p.
10) onde o modo de producéao da vida material condiciona o processo de
vida social, politica e intelectual. A totalidade dessas relacfes de

producdo constituem a base real da estrutura econdémica da sociedade,
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sobre a qual se eleva uma superestrutura juridica e politica que
correspondem a formas sociais determinadas de consciéncia (Marx,
1998). A dupla condicao do trabalho, “trabalho abstrato” e “trabalho
concreto”, conceitos desenvolvidos por Marx na sua teoria critica ao
capitalismo, incorporam essa dupla realidade relativa ao “valor de uso” e
ao “valor de troca” do trabalho, que oferece uma capacidade explicativa
na compreensdo dos fendmenos econdmicos, através da analise de
conceitos como: “mercadoria’; “dinheiro”; “capital”; “salario”; “lucro’;
“mais-valia”; entre outros, cuja atualidade se renova nos nossos dias,
nomeadamente na discussao relativa a qualificacdo do trabalhador que
levaremos a cabo no final deste capitulo.

Para Marx o trabalho alienado, abstrato é imprescindivel para o
capital, e €& um elemento central de sujeicdo, subordinacéo,
estranhamento e reificacdo, que se converte num meio de subsisténcia e
numa mercadoria especial. (Marx, 1998; Antunes, 2010). A separacao
entre o controle e o comando, entre aqueles que produzem e aqueles que
controlam, separou os trabalhadores dos meios de producao (Marx, 1998;
Antunes, 2005) e aprofundou a l6gica de autorreproducédo do capital. Esta
mesma légica serve de base a problematica, inerente aos processos de
externalizacdo/terceirizacao que citando Ricardo Antunes, se tornaram “o
novo elixir da vida empresarial. Atingindo praticamente todos os setores

e ramos produtivos e de servigos” (Antunes, 2015 p. 10).

1.2. A externalizagdo enquanto estratégia organizacional e juridica

Ao fendbmeno tradicional da subcontratacdo, que se traduz na operacao
através da qual uma empresa confia a outra a tarefa de executar uma parte ou a
totalidade dos actos de producéo de bens ou determinadas operagdes especificas
(Marques, 1992), a externalizag&o ou terceirizagdo das atividades (por meio dos
novos mecanismos de colaboragdo empresariais em rede) veio acrescentar a
tradicional subcontratacdo uma maior capacidade da empresa principal

(externalizadora) controlar o processo produtivo. Esse controlo realizado por meio
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de variados mecanismos de supervisao permite-lhe alcancar a coordenacéo global
das atividades externalizadas, e mesmo o poder de “conformacgédo permanente”, e
nao apenas ocasional, dos processos produtivos, apesar da sua desagregacao
(Raymond, 2016 p. 21).

A forma como a empresa organiza a sua atividade produtiva
encontra-se em estreita ligacdo com os vinculos que estabelece por meio
das decisdes de contratacdao externa. A externalizacdo configura assim
uma técnica de gestdo de natureza e alcance meramente privado, de
ambito mercantil, que apresenta como principal beneficio o facto das
areas externalizadas passarem a ser executadas pela empresa
contratada e pelos seus trabalhadores. A externalizacédo possibilita nesta
medida a existéncia de uma clara separacdo, para efeitos juridico-
laborais, entre as esferas de atuacdo da empresa que contrata e da
empresa contratada, que passa a intervir no processo produtivo da
primeira ostentando a posicdo de empregador da forca de trabalho que
utiliza para executar as tarefas e o0s servigos contratualizados. As
vantagens e 0s argumentos apresentados pelas estratégias de
externalizacdo assentam primordialmente na reducdo dos custos do
trabalho e na flexibilidade na utilizacdo e contratacdo da mao-de-obra. O
embaratecimento dos custos laborais e o afastamento da responsabilidade pelos
recursos humanos constituem assim o fator essencial na opcao descentralizadora.
Em face destas vantagens reiteradamente apresentadas como aspetos
positivos na gestdo organizacional das empresas a ddvida que nos
assalta é precisamente como pode existir essa possibilidade. Ou seja,
como é possivel que a mera transferéncia de uma atividade, pelo simples
facto de passar a ser exercida por um terceiro, possa reduzir 0s custos
de méao-de-obra de forma tdo vantajosa para as empresas (contratantes
e contratada)? Nao deveriam os custos de transacdo com uma entidade
externa (que por sua vez tem de contratar trabalhadores e assegurar-lhes
a retribuicdo e todos os encargos laborais imprescindiveis ao bom
desempenho das funcdes) fazer acrescer o valor dessa operacao e

constituir assim um encargo mais oneroso para quem contrata?
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As perguntas colocadas revelam desde logo a intensidade das
repercussfes que a externalizacdo, enquanto ferramenta de gestao,
assume no plano laboral. A resposta encontra-se no plano organizacional
e juridico. A reducdo de custos, a adaptabilidade organizacional e a
acomodacao constante ao mercado possibilitada pela segmentacdo dos
processos produtivos e flexibilizacdo da gestdo da mao-de-obra, dentro
da “nova” légica dos relacionamentos em rede, que abordamos no
capitulo anterior, faz perceber facilmente que a reducdo dos riscos de
investimento e de responsabilidades assentam no embaratecimento dos
custos de producao possiveis pelo modelo de emagrecimento empresarial
e atomizacdo do trabalho em sistemas produtivos integrados. O
embaratecimento e flexibilizacdo dos custos do trabalho &, portanto, um
argumento fundamental para o recurso a externalizacdo das areas nao
essenciais das empresas, pela capacidade de transformar os custos fixos
em custos variaveis. Naturalmente, daqui decorre que a variabilidade do
custo passa a ser inerente a variabilidade do trabalho. Ou seja, o risco
da existéncia de trabalho, o comummente chamado risco do negdcio,
pertencente & empresa contratante passa a ser transferido para os
trabalhadores da empresa contratada, que por sua vez apenas recruta e/
ou mantem ao servi¢o esses trabalhadores mediante a continuidade das
necessidades da empresa contratante.

A flexibilidade organizacional associada a reducdo dos custos das
empresas, pela transformacao de custos fixos em variaveis, traduz-se no
plano laboral na necessidade de flexibilidade contratual, o que implica o
aumento e a “naturalizagédo” dos vinculos precarios, com implicagcdes na
duracédo e natureza dos contratos, na flexibilizacdo da organizac&o dos
tempos de trabalho, na facilidade dos despedimentos e em numerosos
aspetos substantivos da relacao de trabalho que reduzem a estabilidade
no emprego e podem conduzir ao “dumping social” (como veremos a
propoésito dos impactos sociais), mas que por agora evidenciam a
capacidade de relativizacdo das garantias laborais e regressao dos
direitos dos trabalhadores que potencialmente se encontram agregadas

as estratégias descentralizadoras.
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O mesmo sera dizer, no plano juridico, que a estratégia que subjaz
a externalizacdo por cadeias de subcontratacdo se encontra na
possibilidade de demarcar o sujeito responsavel pela for¢ca de trabalho.
A responsabilidade pelos trabalhadores passa a ser, nas palavras de
Baylos Grau (em prologo a obra de Daroca), “um factor de flexibilidade”
(Daroca, 2006 p. 20). Esta estratégia juridica permite as empresas obter
beneficios laborais gracas a possibilidade de interpor entre elas e os
trabalhadores o diafragma da personalidade juridica, através do recurso
a contratacdo externa, o que permite transferir estrategicamente os riscos
econdmicos associados tanto as flutuacbées do mercado como a gestao
da forca de trabalho (De Luca Tamarro; Perulli, 2006). A assimetria entre
a organizacdo funcional e juridica poder& constituir um mero artificio ou
ficcdo com o objetivo de deslocar a “propriedade real” da unidade fisica
e social da producdo da sua representacao juridica puramente formal.
Nessa medida, a personalidade juridica das entidades empregadores
destina-se “somente, a encobrir a verdadeira natureza do vinculo entre o
trabalhador e o titular da empresa onde efetivamente os seus servicos
sdo prestados” (Redinha, 1995 p. 56).

Sob este prisma, a descentralizacdo e fragmentacdo das
atividades produtivas através de redes de contratacdo e subcontratacéo,
cadeias de abastecimento globais, grupos de sociedades juridicamente
independentes (ainda que economicamente interdependentes) ou outras
modalidades de cooperagcdo entre empresas (incluindo o trabalho
independente ou autbnomo) comportam do ponto de vista laboral um risco
de incumprimento dos normativos juridicos e de relativizagdo das normas
aplicaveis, pela capacidade de dispersao ou ilusao das responsabilidades
empresariais que advém da dificuldade em identificar o empregador real,
para efeitos de imputacdo dessas mesmas responsabilidades. Esta é a
hip6tese que pretendemos comprovar no campo da efetividade do direito
do trabalho.

A comprovagdo desta hipotese leva-nos a analisar os elos de

relacionamento entre as partes na triangulacdo das relacdes de trabalho
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envolvidas no esquema de subcontratacdo ou utilizacao indireta da forca
de trabalho.

A observacéao das figuras 1 e 2 permite visualizar a forma como
esses relacionamentos se estabelecem entre si e cuja triangulacao
iremos procurar avaliar numa base de legalidade. Tal obriga a
desconstruir a nossa hipétese em dois angulos:

1) por um lado, iremos analisar o relacionamento entre as
empresas (contratante/contratada ou principal/auxiliar) com o
proposito de analisar o objeto do negdécio dessas contratacdes,
por forma a identificar contratacfes ilegais de méao-de-obra e
determinar a empresa real ou ficticia/interposta.

i) por outro, colocaremos o foco no relacionamento laboral na
tentativa de determinar o “real” empregador. A andlise centra-se no
vinculo da subordinacdo juridica por forma a identificar se o elo
de ligacao real vincula o trabalhador & empresa que o contratou ou a
empresa principal onde foi colocado a exercer a sua atividade.

As Figuras abaixo procuram delinear os fatores expostos.

Figura 2

Relacionamento Interempresarial Licito (efeitos fisiolégicos)

Contrato prestacdo de servigos
(Atividade empresarial real e objeto contratual efetivo)

N

Empresa contratante » Empresa (sub)contratada
(principal) (auxiliar)

Contrato de trabalho
(C/ Subordinacao juridica)
Prestacdo de
Atividade
(S/ subordinagao juridica)
Trabalhador
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Figura 3
Relacionamento Interempresarial Ilicito (efeitos patolégicos)

Contrato prestacao de servigos
(S/ Atividade empresarial real
Cedéncia de mao-de-obra)

R

Empresa contratante Empresa (sub)contratada
(principal) (auxiliar)

Contrato de trabalho “formal”
(S/ Subordinag3o juridica)
Prestacéo de
Atividade
(C/ subordinagao juridica)
Trabalhador

As relacoes triangulares que se estabelecem entre a empresa contratante,
contratada e os trabalhadores desta ultima, tipicas das cadeias de subcontratacao
(mas igualmente aplicaveis aos relacionamentos societarios e grupais),
caraterizam-se pela inexisténcia de vinculo juridico direto entre a empresa principal
e os trabalhadores das empresas subcontratadas. Ora, a questao da legalidade que
se coloca no ambito destes relacionamentos estd em saber da veracidade desta
afirmacdo.

A triangulacéo da andlise dos relacionamentos presentes nestes dois eixos
procura sublinhar e reforcar os elementos que materialmente estruturam esses
mesmos relacionamentos. A observacao é feita com recursos a dois conceitos: por
um lado, a empresa ficticia ou interposta, no ambito do relacionamento empresarial
contratual ou grupal, e, por outro, 0 conceito da subordinacdo juridica, que é
perspetivado no nivel das relacdes de trabalho como elo de ligac&o entre as partes.

Esta formulacdo permite elaborar quadros de legalidade no ambito dos
relacionamentos colaborativos empresariais que apesar de ndo outorgarem esses
relacionamentos como geneticamente fraudulentos, reconhecem o crescente
aproveitamento da dissociacdo ou fragmentacéao juridica, num cenario de fraude a

lei. Os efeitos patoldgicos associados a estes relacionamentos fraudulentos serdo
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estudados no final deste capitulo, no ambito da analise dos impactos sociais
provocados pelas estratégias descentralizadoras. Sublinhamos, no entanto, que ao
explorar uma visdo mais patologica do fendbmeno, ndo descuramos que também ao
nivel dos relacionamentos licitos se observam efeitos laborais adversos, que
designamos como efeitos fisioldgicos e que procuraremos integrar no nosso estudo.

Centramos agora o foco na definicdo de critérios nos dois eixos de analise
acima expostos, de forma a distinguir entre as operagbes de externalizacdo
subjacentes aos relacionamentos empresariais como legitimos ou como

fraudatorios e ilusivos do ordenamento juridico-laboral.
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Capitulo I

2. Legalidade dos relacionamentos Empresariais: Da empresa
ficticia a cedénciailicita de trabalhadores enquanto mecanismo de

“arrendamento de servigos”

Como procuramos evidenciar no inicio deste capitulo, a importancia da
empresa no mundo do trabalho é crucial. Na empresa fundem-se objetivos
econdmicos, sociais e juridicos que compde o seu espaco, profundamente marcado
pela descentralizacdo e pela expulséo para o exterior de grande parte das suas
atividades, num sistema de relacionamentos sobre o qual aqui nos debrugamos, e
gue se desenvolve nesse heterogéneo entramado de relacdes de trabalho mediatas
ou triangulares, onde a contratacdo e/ou subcontratacdo permanece, com novos
tragos, a forma mais comum de transferéncia de muitas atividades produtivas, em
todos os setores de atividade, numa economia marcada pela légica de servigos
como vimos atras.

Se inicialmente este fendmeno de recurso a empresas externas para
realizar tarefas ou fases do processo produtivo se centrava nas atividades
acessorias (como as atividades de limpeza, manutencédo, seguranca e vigilancia,
contabilidade, etc.), hoje abrange de forma indiferenciada as atividades e funcbes
principais e integrantes do chamado “core business” das empresas, que como
sublinhamos, recorrem a qualquer prestacéo de servicos em todos 0s sectores e
atividades econdmicas. Esta realidade coloca-nos perante uma complexa teia
organizativa-empresarial marcada pela heterogeneidade de formas de contratagcéo
que a extensao objetiva da producao das fun¢des primordiais junta, também agora,
a ampliacdo e crescimento temporal dos relacionamentos para satisfacdo das
necessidades permanentes da empresa principal ou cliente.

Este processo de externalizagao gera, nas palavras de Boaventura Sousa
Santos, “aparentemente uma multiplicacdo das relagbes de troca, tratadas
tradicionalmente pelo direito comercial em consequéncia da diversificacéo juridica
do aparelho produtivo.” (Santos, 1990a p. 172). No entanto, a empresa
subcontratada perde muitas das vezes o seu poder de decisao (sobre a quantidade
e qualidade do produto), o seu controlo sobre os meios de produc¢éo (que Ihes sé&o
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fornecidos ou cuja aquisicao Ihe é imposta pela empresa contratante), e sobretudo
0 seu poder de mercado, a sua clientela. Nestes casos, como sublinha o autor, “as
relacdes entre empresa contratante e subcontratada, situam-se de facto, ndo na
esfera das trocas, mas na esfera da producao onde o direito do trabalho é a forma
juridica principal’.

A “empresa por conta de outrem” € um conceito que espelha a possibilidade
oferecida pelo espaco juridico e pela personalizagdo, enquanto mero artificio para
disperséo do risco de investimento e do coletivo de trabalhadores (Santos, 1990b;
Marques, 1992). E continuando a citar Boaventura Sousa Santos:

A subcontratacao apresenta-se assim como uma dupla relacédo de forcas:

a que se manifesta entre empresas capitalistas e a que se manifesta entre
empresas e trabalhadores. (Santos, 1990a p. 173)

Sao precisamente estes 0s nossos dois centros de analise. Assim e
colocados agora ao nivel do relacionamento “mercantil” ou comercial entre as
empresas (contratante e contratada), importa determinar se esse contrato mercantil
(por regra, de prestacao de servigos) € licito ou ilicito, porque delimita, ou ndo, um
contrato de cessao ilegal de trabalhadores O problema coloca-se, portanto, ao nivel
da proibicdo do empregador “ceder trabalhador para utilizacdo de terceiro”
enquanto garantia consagrada na alinea g) do n° 1 do artigo 129° do Cédigo do
Trabalho.

2.1. Cedéncia ilicita de trabalhadores e comercializagdo de méao-

de-obra: insuficiéncia de regulacéo ou desregulacao intencional?

O trabalho enquanto relacdo de troca caracteriza-se como um
fator comercializavel. No entanto, como evidenciou Polanyi, a descrigdo
do trabalho como mercadoria é inteiramente ficticia (Polanyi, 1994 p. 94).
E apesar de tudo com a ajuda dessa ficcdo que o trabalho é organizado
nos mercados como principio de organizacdo vital em relacdo a
sociedade como um todo, mas cujo postulado ndo pode ser apenas

determinado pelos mecanismos do mercado. Dessa forma,
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Esta suposta mercadoria “forca de trabalho”, ndo pode ser
impelida, usada indiscriminadamente, ou até mesmo né&o
utilizada, sem afetar também o individuo humano que acontece
ser o portador dessa mercadoria peculiar, ao dispor da forca de
trabalho de um homem, o sistema disporia também,
incidentalmente, da entidade fisica, psicolégica e moral do
“homem”. (Polanyi, 1994 pp. 94, 95)

Foi a partir desta concetualizac&o do trabalho que as restricbes ao principio
da livre iniciativa econdmica e autonomia negocial no espaco privado das relacdes
comerciais colocaram os limites intrinsecos a cedéncia ilicita de mao-de-obra ou
gestao indireta de pessoas.

O “arrendamento de servigos” passou a ser permitido legalmente no quadro
do trabalho temporario regulado por uma legislacdo que procura de forma
esquizofrénica compensar a todo o momento um conjunto de fatores que se
confrontam permanentemente com o facto de ser inconcebivel o uso da forca de
trabalho como uma mercadoria. De outro modo, s6 é permitida, através duma
cedéncia ocasional, a mobilidade de trabalhadores entre empresas, coligadas ou
com estruturas comuns, desde que temporariamente e com o acordo escrito dos
trabalhadores, que nesse caso ficam abrangidos pelo regime juridico aplicavel a
empresa onde prestam servigcos e da mesma forma que os restantes trabalhadores
dessa empresa, nomeadamente quanto ao instrumento de regulamentacao coletiva
de trabalho. O nosso ordenamento, com as excec¢des referidas, continua a proibir
a cedéncia de trabalhadores enquanto via de precarizacéo laboral e violacao do
principio fundamental consagrado pela OIT na declaracao de Filadélfia de 1944 de
que “o trabalho ndo € uma mercadoria” (OIT, 1944).

N&do podemos descurar, no entanto, a existéncia de empresas que se
constituem com o Unico proposito de comercializar e ceder méo-de-obra a outras
empresas, através de “prestagdes de servicos”, fora do quadro do trabalho
temporario. Efetivamente sdo cada vez mais as situacdes que se podem formalizar
com a aparéncia externa de um contrato legal e que na verdade encobrem
cedéncias ilicitas de mao-de-obra, principalmente quando o objeto desse contrato
constitui parte do processo produtivo da empresa contratante (cliente), o que nos
leva a questionar estas praticas como abusivas e fraudulentas face a proibicéo
referida. Ficamos perante o problema da sua identificacao e regulacao.

Na verdade, abrigam-se sob o chapéu da subcontratacao de servigos todo
o tipo de contratos sem que se coloque a partida o problema de esses contratos
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existirem de facto para os propositos anunciados e a sua capacidade pratica para,
numa palavra, existirem realmente. A distincdo entre praticas licitas e ilicitas parte
de velhos pressupostos que se reconduzem a tentativa de fuga ao direito e as
responsabilidades. No entanto, o sistema juridico permanece apatico face a esta
versao do fenomeno de fuga ao direito laboral, apesar dos comprovados efeitos
nefastos que o mesmo acarreta para o mundo do trabalho. A liberdade da empresa
reconhecida no marco da economia de mercado ndo pode conflituar com a
presenca de outros direitos e interesses legitimos em cujo ambito se move a
liberdade econdmica do empresario, cuja premissa de legitimidade deve marcar 0os
limites da sua atuacdo. Nomeadamente quando se procura dissociar a relacao
econOmica de trabalho da relacédo laboral que |he é inerente, como ocorre nos
processos de externalizacdo (Delgado, 2009). A dinamica de funcionamento da
ordem publica laboral e empresarial encontra limites intrinsecos no balanco e
ponderacédo de outros direitos, liberdades e garantias legitimas dos trabalhadores.
Neste sentido, torna-se necessario procurar um equilibrio entre todos os interesses
em jogo, o mesmo é dizer, equilibrar a razao social e a razdo econémica (Monereo
Pérez, 2018). A proibicdo da cedéncia de trabalhadores, nos termos em que
estabelece o0 nosso ordenamento juridico-laboral, afirma por um lado o
“‘personalismo” e a dignidade do trabalhador ao impedir a sua “coisificagdo”
(Quintas, 2013). No entanto, por outro lado, revela-se manifestamente insuficiente
na regulacao de toda a matéria em que se converteu o fendmeno da externalizacao,
qual instrumento de flexibilizagdo organizativa imposta por uma economia global
em acomodacgao constante.

A problematica da cedéncia de trabalhadores e comercializagdo de méo-
de-obra impde veementemente a necessidade de uma regulagdo adequada as
contingéncias do presente, que espelhe a evolucdo dos relacionamentos
econdmicos e laborais sob uma perspetiva de garantismo juridico-social. Sob pena
de o vazio de regulacdo beneficiar apenas as empresas implicadas nestes
processos, 0 que néo pode deixar de ser interpretado como uma opc¢ao de politica
legislativa que reflete a decisdo de ampliar espacos de liberalizacdo na ordenacao
das relacbes de trabalho individuais e coletivas subjacentes aos processos de
externalizacdo e subcontratacdo. A auséncia de uma regulacdo coerente e

garantistica dos direitos dos trabalhadores frente a expanséao objetiva de formas de
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gestao indiretas de exploracdo de mao-de-obra coloca a anomia legislativa das
relacbes laborais de carater triangular subjacentes aos relacionamentos
empresariais num vazio de garantias do sistema juridico-laboral. Esta realidade
suporta uma nova forma de precarizagao consentida e incentivada pela opcao de
desregulacéo legislativa de trabalhadores precéarios que ficam assim privados do

exercicio de direitos fundamentais basicos (Monereo Pérez, 2018).

2.2. Empresa ficticia/interposta na triangulacdo dos

relacionamentos empresariais

A colocacdo do problema no ambito da licitude dos relacionamentos
mercantis ou comerciais entre as empresas evolvidas no processo de
externalizacdo prende-se com a avaliacdo dos propésitos comerciais relacionados
com o préprio objeto do negdcio (e/ou a propria atividade desenvolvida pela
empresa). Parte-se do pressuposto de que este ndo pode consistir na
comercializacdo de mao-de-obra ou no mero “arrendamento de servicos” (fora do
quadro legal ja mencionado do trabalho temporario e cedéncia ocasional). O ponto
de partida é que ceder trabalhadores contratados por uma empresa a outra é uma
pratica proibida, assente numa regra estrutural e central do direito do trabalho de
qgue “o trabalho ndo é uma mercadoria” (OIT, 1944).

Os problemas colocados pela cedéncia ilicita de mao-de-obra encontram-
se assim na fronteira da contratacdo ou subcontratacao ilegal como fenémeno de
gestdo empresarial dentro das relacdes triangulares de trabalho. Na realidade
encontramo-nos perante praticas empresariais justificadas numa l6gica empresarial
onde a cedéncia de trabalhadores “é constantemente utilizada em distintos
mercados de trabalho, desde ha séculos”, basta pensar no mercado de escravos
(Monereo Pérez Guerreiro e Rodriguez-Pifiero Royo, 2005 p. 58). O ordenamento
juridico Italiano foi um dos primeiros a regular esta matéria com a Lei 1369/1960 de
23/10, com o titulo paradigmatico de “proibigao da intermediacao e interposi¢cao nas
prestacbes de trabalho e nova disciplina do emprego de mao-de-obra nas
contratacdes de obras e servicos” (idem). Esta Lei tinha como objetivo regular as

relacbes triangulares e mediatas de trabalho que apresentassem praticas
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fraudulentas de “interposi¢cao” cujo proposito seria ocultar as partes de uma relagéo
laboral, mediante o artificio de colocar entre elas um “sujeito”, que ocuparia o lugar
de empregador e que sobre si passava a concentrar as obrigacbes e
responsabilidades inerentes. O desenho desta Lei, que procura desmontar a
contratacdo fraudulenta de mao-de-obra, serviu de modelo para o tratamento da
figura em outros ordenamentos e originou uma profusa construcao doutrinal em
torno da matéria tanto em Itdlia como em Espanha. O pressuposto que agora
formulamos segue o desenho da Lei Italiana e afirma a existéncia de empresas que
servem apenas o0 Unico propdsito de se interporem, no quadro das relacdes
triangulares entre os trabalhadores e a empresa contratante, por forma a ocultarem
a verdadeira relagéo de trabalho que se estabelece entre eles. Trata-se de uma
realidade factica que se vem produzindo no quadro do paradigma dominante da
flexibilizacdo das formas de trabalho e novas modalidades de gestdo de recursos
humanos, que podemos apelidar de gestéo indireta de mao-de-obra e que alberga
em muitos casos situacfes de empresas que funcionam sem infraestruturas
proprias, sem meios de producdo tangiveis, e acima de tudo sem uma atividade
concreta que delimite o seu espa¢co como empresa dentro da conce¢édo econdémica
para a qual pretensamente deveria ter sido criada.

Este modelo de empresa sem atividade propria contraria o fundamento
inerente a propria constituicdo da empresa na sua vertente econdémica. Nestes
casos, a empresa e 0s contratos de prestacdo de servicos com ela celebrados
ocultam apenas a pratica fraudulenta de comercializacdo de mao-de-obra por meio
da cedéncia de trabalhadores, que constitui o Unico objeto econémico envolvido na
atividade econdmica da empresa (Olarte Encarbo, 2019). Nao raros sdo 0s casos
em que limitadas as tarefas de gestdo de recursos humanos (como processar 0s
salarios, fazer os descontos para a seguranca social, articular com a medicina no
trabalho, entre outras), estas empresas assumem-se como empregadoras e
celebram contratos de trabalho sem que a atividade dos trabalhadores tenha
qualquer relacdo com a atividade de gestdo de recursos humanos que a empresa
realmente executa (Balaguer, 2019).

O reconhecimento do objeto da atividade empresarial € assim fundamental
para avaliar a sua legalidade. A empresa Real coloca, nesta medida, o problema

da sua identificagdo. Tomando como exemplo a experiéncia espanhola, podemos
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olhar o n° 2 do artigo 43° do “Estatuto dos Trabalhadores” que entende como ilegal
a cedéncia de trabalhadores quando ocorra qualquer das seguintes circunstancias:
0 objeto do contrato de servigos entre as empresas limita-se a uma mera colocacao
de trabalhadores a disposicdo da empresa cessionaria; ou quando a empresa
cedente carece de uma atividade ou de uma organizacéo propria e estavel, ou ndo
possui 0S meio necessarios para o desenvolvimento da sua atividade, ou nao
exerce as funcdes inerentes a sua condicdo de empresario (Estatuto de los
Trabajadores, 2015). A critica da falta de funcionalidade do critério de suporte
material na distingdo entre empresa real versus empresa ficticia nas empresas
tecnoldgicas e digitais parece-nos meramente aparente, uma vez que apesar de 0s
meios poderem ser intangiveis, nao significa que ndo existam, mesmo virtualmente.

A desmaterializacdo deve ser enquadrada numa nocao abrangente de
empresa, nomeadamente a nocao de “unidade econdmica”, conceito que 0 nosso
legislador (via transposicéo de diretiva europeia) adotou em matéria de transmissao
de estabelecimento, e que considera ser “0 conjunto de meios organizados que
constitua uma unidade produtiva dotada de autonomia técnico-organizativa e que
mantenha identidade propria, com o objetivo de exercer uma atividade econdémica,
principal ou acessoria” (artigo 285° do Cédigo do Trabalho). A inexisténcia de meios
tangiveis €, perante esta nocdo de empresa, de certa forma irrelevante, porquanto
a inexisténcia de meios materiais ndo significa a inexisténcia de meios
organizacionais e técnicos que dao corpo efetivo, embora virtual, a empresa.
Importante €, sem duvida, a existéncia de uma independéncia funcional,
organizativa e material entre as empresas contratante e contratada, cuja existéncia
€ determinante, mesmo nos casos em que a externalizacdo integre a atividade
produtiva da empresa principal. O que significa que mesmo nestes casos a
empresa subcontratada tem o0s seus préprios meios materiais, técnicos,
organizativos e humanos, para executar as funcdes contratadas de forma
independente da empresa que a contratou. Uma das exortacdes feitas pela
Comisséo de Emprego e Assuntos Sociais (CEAS) sobre “dumping” social na Uni&o
Europeia consiste em “combater as empresas «de fachada», generalizando o
principio da sede unica das empresas” (CEAS, 2015).

N&o podemos deixar de referir sobre esta questao o conceito adotado pela

legislacdo brasileira, que considera prestacdo de servicos a terceiros a
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“transferéncia feita pela contratante da execucgao de quaisquer de suas atividades,
inclusive sua atividade principal, a pessoa juridica de direito privado prestadora
de servi¢os que possua capacidade econémica compativel com a sua execugao”.
(artigo 4°-A da lei da terceirizacao, alterada pela lei 13.429 de marco de 2017). Nos
termos da Lei brasileira, a empresa prestadora de servigos é “a pessoa juridica de
direito privado destinada a prestar a contratante servicos determinados e
especificos” (idem) Ou seja, procura-se identificar na empresa prestadora um
servico especializado e, portanto, uma empresa que possua capacidade técnica
para desenvolver uma atividade especifica relacionada com o servigo contratado.
Na realidade, a matéria em estudo, que no Brasil adota o termo “terciarizacdo”, tem
sido, ao contrario de Portugal, objeto de discussédo e ampla regulacéo legislativa. O
interesse regulatério do legislador brasileiro sobre a terceirizacdo € um reflexo da
intensidade com que o fendmeno afeta o tecido social e econémico daquele pais
(Marcelino e Cavalcante, 2012). Tal como a proficua literatura em diversos ramos
de estudos, com destaque para os estudos socioldgios, que ao longo das ultimas
décadas se dedicam a analisar, investigar e aprofudar as mudancas da organizacao

do trabalho provocadas pela terceirizacdo® nos mais variados ramos produtivos.

8 O termo terceirizagdo, apresentado frequentemente como sinénimo do termo subcontratacdo ou
outsourcing, é talvez aquele que melhor traduz as preocupac¢fes inerentes a relacdes laborais
triangulares decorrentes da externalizac&o de atividades. E por isso interessante identificar entre os
avangos e os retrocessos da legislagcéo brasileira alguns dos pontos que caraterizam em termos
gerais o fenémeno. A primeira previsdo normativa encontra-se presente na chamada “Consolidacao
das Leis do Trabalho”, cujo artido 455° consagrava a responsabilidade subsidiaria no ambito dos
contratos de empreitada celebrados entre o dono de obra e o empreiteiro (geral ou principal) pelos
créditos dos trabalhadores contratados pelos subempreiteiros e pertencentes a cadeia de
subcontratacdo. Trata-se de uma norma dirigida essencialmente ao sector da construcao civil, que
€ um dos setores tradicionais no recurso a praticas de externalizacdo pela segmentacdo do
processo produtivo entre varias entidades na prossecucdo de um fim comum, a realiza¢édo da obra.
Com a aprovacé@o do Decreto-Lei n® 200/67 abriu-se a possibilidade no &mbito da administracao
publica a transferéncia da execucdo de determinadas tarefas para entidades privadas no caso de
se tratar de servigos de limpeza, vigilancia e transportes de valores (Batista, 2015 p. 176). Esta lei
colocou em debate o tema da vinculagdo entre a adminsitracdo publica e os trabalhadores
terceirizados. Com a aprovacdo da Lei do trabalho temporario alargaram-se ainda mais as
possibilidades de contratacdo a terceiros, no entanto o recurso a contratacéo externa fora destes
ambitos permanecia vedado no Brasil, como esclareceu a Simula n° 256 de 30/09/1986 do Tribunal
Superior do Trabalho (TST) que veio determinar ser ilegal a contratacdo de trabalhadores por
empresa interposta, formando-se o vinculo empregaticio diretamente com o tomador dos servicos.
Posteriormente, as hipéteses de externalizacdo foram alargadas com a Sumula n° 331 de
31/05/2011 que veio expandir as possibilidades de contratacdo de servicos especializados ligados
a atividade-meio do tomador, desde que inexistente a pessoalidade e a subordinacdo direta. No
entanto, esta Simula mantinha o pressuposto de ilegalidade sempre que os trabalhadores fossem
contratados por empresa interposta, caso em que o vinculo se estabeleceria diretamente com o
tomador dos servigos, exceto no trabalho temporario (Delgado, 2017 p. 502). Em 2017, com a Lei
da terceirizacdo (Lei n® 13.429 e as alteracdes posteriores) o estado brasileiro, com fundamento na
liberdade de contratar, veio regular e liberalizar as possibilidades de recurso a entidades externas,
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Nomeadamente, as suas consequéncias na precarizacdo das condi¢cdes de
trabalho, como sdo exemplo os trabalhos de Ricardo Antunes e Ruy Braga
(Antunes, 2015; Antunes, et al., 2014; Antunes e Braga, 2009).

O nosso ordenamento juridico ndo oferece uma resposta suficiente e eficaz
nessa matéria, como pretendemos comprovar. No entanto, embora num ambito
diferente, ndo podemos deixar de referir a Lei n.° 29/2017, de 30 de maio (que
transpde a Diretiva 2014/67/UE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 15
de maio de 2014), que disciplina o regime juridico do destacamento de
trabalhadores no ambito de uma prestacdo de servicos, onde o legislador
demonstra uma preocupacao em identificar situagdes de empresas prestadoras de
servicos constituidas com propositos fraudulentos. Neste sentido, propde um
conjunto de elementos caraterizadores que permitam identificar a atividade real da
empresa. De entre os elementos referidos na lei, destacam-se 0s seguintes:
identificacdo do local da sede (onde existam meios materiais como escritérios);
identificacdo da atividade da empresa (e autorizacdo legal para o seu exercicio);
correspondéncia entre a natureza da atividade real da empresa e as atividades
desempenhadas pelo trabalhador destacado; identificacéo do local onde a empresa
exerce o0 essencial da sua atividade comercial (e onde emprega pessoal
administrativo); numero de contratos executados (montante do volume de negdécios
realizado no Estado membro de estabelecimento); dimensdo da empresa e a sua
data de inicio de laboracéo.

O que ressalta desta lei € o sinal de realismo na identificacdo e apreciacao
da organizagdo “empresa” como um meio para uma utlizacdo fraudulenta.
Consideramos essencial acolher esta via, nomeadamente ao nivel das relagbes
triangulares e aqui concretamente no ambito dos relacionamentos empresariais
envolvidos. A necessidade de circunscrever a existéncia real de uma empresa e de
aferir se € dotada de uma organizacdo empresarial estavel na prossecucao e
desenvolvimento duma atividade econdmica concreta e legal constitui uma tarefa
prioritaria para despistar situacdes de interposicao ficticia de pessoas (neste caso
empresas) que tém como finalidade contornar a proibicdo legal de cedéncia de

trabalhadores. A delimitacdo entre um contrato de prestacao de servicos legal e um

mesmo nas atividades-fim da empresa. Essa possibilidade continua hoje a ser objeto de muita
controvérsia.
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contrato de cedéncia ilicita de trabalhadores passa na linha de analise que
procuramos aqui explorar por estabelecer uma relacdo entre a empresa de servigos
e a empresa que contrata esses servi¢os, para depois verificar a relacado concreta
com os trabalhadores (a ser analisada na proxima sec¢ao). Desde ja sublinhamos
que os indicios de existéncia real da empresa apontados para identificar os
contornos da legalidade do relacionamento empresarial aqui em apreco deverao
ser sempre completados com os indicios da existéncia das relagfes de trabalho
subjacentes a triangulacéo do relacionamento.

Os indicios utilizados para apurar a empresa real sdo paralelamente os
mesmos utilizados para verificar se o contrato objeto da prestacdo de servicos é
também ele legal ou ficticio. Tomando o exemplo dos critérios utilizados pelo
Supremo Tribunal Espanhol, séo realgados os seguintes: a assunc¢éo pela empresa
cedente do risco empresarial; a autonomia do objeto do contrato; a existéncia de
meios produtivos proprios; a natureza da atividade contratada e da atividade
realizada; e o exercicio dos poderes empresariais (Montoya Melgar, 2004; Lopez
Balaguer, 2019) A constatacdo de que o contrato celebrado entre as empresas é
meramente ficcional, ilusério e incapaz de se concretizar pela inexisténcia de meios
reais para o seu desenvolvimento permite-nos, a semelhanca do atras dito sobre a
empresa ficticia, concluir um enquadramento de fraude, em regra porque o contrato
celebrado ndo possui autonomia técnica e meios autbnomos como patriménio,
instrumentos, maquinaria, que possibilitem, no ambito contratual, a assuncao de

riscos e responsabilidades.

2.3. A empresa prestadora de servigos/ multisservicos/ ou
outsourcing: a substituicdo do trabalho temporéario por uma nova

via de precariedade - a comercializacdo do trabalho desregulado.

Aqui chegados, importar destacar dentro dos fenomenos de colaboragéo
empresarial, ao nivel das relagdes de contratacdo e subcontratacdo, a situacao das
empresas denominadas prestadoras de servicos, comummente conhecidas como
empresas de outsourcing, por forma a estabelecer algumas diferencas cruciais. O

termo outsourcing € um anglicismo que exprime da mesma forma que a
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subcontratagéo e a terceirizagao 0 recurso por uma empresa a contratacao externa
para execucado de atividades internas, ou seja, significa o ato de transferir trabalho
de uma entidade para outra (Mark, Desousa, et. al. 2006). Esta terminologia tem
associada a ideia liberal da atividade econdémica e da eminente permissividade na
contratacdo de servigos. O termo de raiz anglo-saxdnica € amplamente utilizado
pela literatura de gestdo e administracdo de empresas e é apelidado pela Harvard
Busniss Review como uma das novas praticas de gestdo mais importantes do
século XX (Corbett, 2004). O outsourcing apresenta-se como um mecanismo de
gestdo que permite as empresas alcancar a eficiéncia ao focar-se no seu “core”. A
implementacédo de processos de outsourcing no tecido empresarial é identificada
por Rob Aalters como uma “estratégia que consiste na contratagao de fornecedores
de servigos eficientes e especializados para tratar de algumas das funcbes da
organizacao, tornando-se estes fornecedores em parceiros de negocio de valor’
(Aalders, 2001 p. 77). Citado como uma ferramenta que promete a reducdo de
custos de gestdo (custos variaveis e previsiveis), o discurso associado ao
outsourcing apresenta como vantagens competitivas a possibilidade de as
empresas que se concentrarem naquilo que sabem fazer melhor, onde criam valor,
a inovacao continua, alinhamento estratégico, acesso a novas tecnologias e
rentabilizacdo dos recursos (Verner, Lisiane, et al. 2018). A ideia de negbcio
intrinseca ao outsourcing € substituir os trabalhadores do cliente para executar um
determinado pacote de fun¢Bes de negdécio na organizacao (Griffiths, 2001). Essas
funcbes podem continuar a ser realizadas dentro do espaco da empresa
contratante, o chamado outsourcing in-house ou in-site, ou podem passar a ser
realizadas fora das instala¢cées da empresa, o chamado outsourcing off-site, cada
vez mais utilizado devido as possibilidades oferecidas pelas novas tecnologias de
informacé&o e digitais que permitem inclusive que esse outsourcing opere fora das
fronteiras do pais da empresa contratante, o chamado nearshore (Mark, Desousa,
et. al. 2006). De acordo com o Jornal de Negocios:

0 processo de outsourcing nao se limita as fungdes fundamentais de back

office, como finangas e contabilidade, compras, servicos juridicos,

imobiliario e seguros, entre outros, estende-se ja a terceirizacdo de

recursos humanos, de processos de negécios, o BPO- Business Process
Outsourcing. (Especial Outsourcing, 2017)

99



O outsourcing pode assim ser visto como um conceito que assume duas
dimensdes, por um lado, pode representar uma mera traducdo do conceito de
subcontratagéo e ser utilizado como sinénimo no sentido tradicional de contratagédo
ou subcontratacdo de servigco, mas por outro, é também um termo utilizado para
fazer referéncia a um setor especifico de negocio, as empresas de outsourcing.
Nessa medida o conceito de outsourcing configura-se como um ramo de atividade
proprio, ao passo que a subcontratacdo tradicional opera por empresas
especializadas numa atividade especifica, o outsourcing enquanto ramo de negdcio
dirige-se a todas as necessidades empresariais em geral. Se analisarmos o
discurso associado, percebe-se uma certa confusédo entre a dimenséo conceitual e
a propria atividade empresarial do outsourcing, e esse € um traco que distingue o
termo outsourcing da terminologia subcontratagéo ou terceirizagao.

O outsourcing cresceu, portanto, como uma area de negaocio. O Jornal de
Negdécios noticiava, em 22/09/2017, que em 2014 os contratos globais de
outsourcing excederam 648 mil milhdes de délares (cerca de 542 mil milhdes de
euros) e que a estimativa é que ultrapassem o bilido de ddlares (cerca de 837 mil
milhdes de euros) em 2016. As possibilidades oferecidas com a robdtica e a
inteligéncia artificial abrem as empresas de outsourcing um panorama de negocio
que Peter Druck ja em 2002 anunciava como o0 neg6cio de maior expansao na
América (Corbett, 2004). Ou seja, 0 outsourcing é ele mesmo uma atividade
empresarial e nesse sentido ndo € apenas um modelo de negécio, € também o
proprio negdcio. A empresa de outsourcing (outsourcer) ndo se insere num sector
tradicional de atividade, surge como uma prestadora de servigcos sem definicao
precisa do servico a prestar (outsourcing tradicional), ou mesmo em determinados
processos produtivos (Business Process Outsourcing ou BPO) por empresas
paralelas e pertencentes a grupos empresariais de trabalho temporario, o que
demostra a importancia do capital humano e do trabalho como a esséncia do
outsourcing (Corbett, 2004).
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2.3.1 O que distingue o outsourcing da subcontratacao

tradicional?

A diferenca fundamental entre o outsourcing e a subcontratacao tradicional
centra-se precisamente no objeto do negdcio. Ao passo que na tradicional
subcontratacdo esse objeto se concretiza numa atividade econdmica especifica,
que pretende ser desenvolvida pela empresa contratada através da sua propria
estrutura organizacional e produtiva, dos seus proprios meios, numa determinada
area de negocio. Nas empresas de “outsourcing” a amplitude do objeto negociavel
permite alcancar todo o tipo de atividade ou servi¢co para 0s quais nao existe uma
capacitacdo de meios proprios e, ou concretos. Ou seja, as empresas de
outsourcing ndo se centram numa atividade empresarial especifica, mas antes
oferecem servicos em todas as areas de negocios, dai a designacdo multisservigos,
porque essa oferta ndo assenta na atividade da empresa em si, mas antes nas
atividades, que os trabalhadores que contratam podem desempenhar. As
empresas de outsourcing baseiam-se apenas nas competéncias dos trabalhadores
que recrutam para colocar a trabalhar noutras empresas, em qualquer area de
negécios, numa légica de “servicializagdo” que os coloca a eles proprios
trabalhadores como o objeto do negdcio. Encontramo-nos perante um tipo de
empresas conhecidas por “prestadoras de servigos” ou “multisservi¢cos”, como séo
apelidadas em Espanha. Também sdo denominadas empresas de “servigos
multiplos”, de “gestao integral de servigos” ou “outsourcing global” e merecem neste

estudo uma atencgdo especial, que dedicamos de seguida.

23.2 O “outsourcing” ou “empresas multisservicos” e a

comercializacdo de mao-de-obra.

A problematica que se coloca as empresas de “outsourcing” ou
“‘multisservigos” assenta na hipotese de configurarem uma técnica de pura
comercializacado de mao-de-obra através duma estratégia juridico-empresarial apta

a contornar proibicéo legal da cedéncia de trabalhadores.
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O elemento essencial que ressalta na maior parte dos casos em que as
empresas recorrem aos servigos de uma empresa “multisservigos” é a necessidade
de m&o-de-obra que constitui por si s6 a ferramenta principal para o desempenho
das tarefas contratadas, ndo relevando para a execugdo do servico outros
elementos materiais como infraestruturas, patriménio, organizacdo técnica e
formativa, uma vez que se trata na generalidade de sectores em que a atividade
pretendida assenta essencialmente em mao-de-obra desqualificada (Balaguer,
2019). Deste modo, a linha que divide a legalidade da atividade desenvolvida por
estas empresas e a cedéncia ilicita de méo-de-obra € muito ténue. O que distingue
estas empresas € precisamente e por definicdo a multiplicidade de servicos que se
propéem desenvolver. Ao contrario de outras empresas prestadoras de servicos
que se especializam na oferta de uma determinada atividade, estas empresas
“multisservicos” ndo oferecem qualquer especializacdo. Antes apresentam uma
oferta genérica de uma pluralidade de servicos que basicamente assentam na
competéncia de quem desenvolve o trabalho (Pérez Guerreiro e Rodriguez-Pifiero
Royo, 2005).

A anomia legal ou a “penumbra” onde se movem estas empresas dentro do
amplo fendmeno denominado outsourcing traduz-se essencialmente no trabalho e
nas competéncias dos trabalhadores afetos a execucao das tarefas contratadas
(Monereo Pérez, 2019; Del Prado, 2018). Ou seja, € a competéncia individual de
cada um dos trabalhadores que configura a oferta da empresa. A ampla extensao
funcional da oferta de servicos proporcionada por este tipo de empresas e a
inexisténcia de uma atividade especifica, bem como o0 escasso suporte material e
organizativo, coloca-nos perante a problematica que desenvolvemos atras a
propésito da empresa real. Sera possivel uma empresa dedicar-se a tudo? Que
meios organiza a empresa para prosseguir o seu fim? Sera um fim econdémico
determinado e legitimo? Vejamos.

Num contexto em que os fatores tecnolégicos e organizativos marcam a
servicializacdo das empresas, as possibilidades de negdcio que se escondem no
espaco da virtualidade ou imaterialidade dos servicos onde se movem estas
empresas ndo conseguem colmatar o facto de oferecerem toda a espécie de tarefas
e funcdes tangiveis. Muitas dessas tarefas reconduzem-se a tarefas auxiliares

classicas, situadas na periferia dos processos de producédo, pouco qualificadas,

102



como operadores, vigilancia, rececdo, armazenamento, manutencao, limpeza.
Sendo certo que alcancam também tarefas nucleares e com maior especializacao
como a contabilidade, a comercializacdo, a assisténcia técnica, etc., a oferta de
servicos estende-se a todos os sectores de atividade incluindo o ambito da
administracdo publica (Esteve Segarra, 2010).

Caraterizadas por deterem um objeto social multiplo, a operatividade
destas empresas no mercado sustenta-se, portanto, como afirmado, na prestacao
de tarefas muito variadas e no recrutamento de méo-de-obra de todo o tipo (Nieto
Rojas, 2018). Em muitos casos, estas empresas funcionam paralelamente as
empresas de trabalho temporario pertencentes ao mesmo grupo empresarial. Sao
exemplos (em Espanha) os casos de empresas como as seguintes: EULEN, Clece,
Addeco, Umano Servicios integrales, e Randstand. Nos seus trabalhos de
investigacdo, Maria Amparo Esteve Segarra dedicou-se a demonstrar, no ambito
deste fenbmeno, a problematica da cedéncia ilegal de trabalhadores e a forma
como a atuacdo destas empresas multisservicos afeta transversalmente varias
instituicdes laborais (Esteve Segarra, 2016).4

A utilizacdo destas empresas como mecanismo de ultrapassagem de
restricbes legais no ambito laboral € preocupante e similar a que ocorria no ambito
do trabalho temporério previamente a sua regulacéo. E interessante notar que o
surgimento destas empresas, multisservicos ou de outsourcing, ocorreu de forma
expressiva apdés a entrada em vigor da diretiva comunitaria que veio procurar
garantir que as condicdes do trabalhador cedido pela empresa temporéaria fossem
equiparaveis as da empresa usuaria (Vicente, 2017), o que provocou o auge das
empresas multisservigcos. Em muitos casos vinculadas as proprias ETT, que vieram
substituir o que coloquialmente se denomina de forma depreciativa, ainda que
clarificadora, mercado da carne” (Planell, 2018 p. 8). Ou seja, a exigéncia em
regular as matéria de igualdade de tratamento e n&o discriminacdo no trabalho
temporario, suscitou o aparecimento paralelo da ofertas de servicos, por parte deste

tipo de empresas, que operam sem qualquer exigéncia legal, nomeadamente em

4 No mesmo sentido, procuramos na nossa analise empirica demonstrar, por meio de um caso de
estudo, a atuacdo ilegal duma destas empresas enquanto estratégia de dissimulacdo de uma
verdadeira cedéncia de trabalhadores. Essencialmente, procuramos demostrar os efeitos que se
verificam ao nivel das relacdes individuais e coletivas de trabalho em consequéncia da utilizagao
desta estratégia organizacional e juridica.
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matéria de igualdade salarial e aplicacdo da contratacdo coletiva entre os
trabalhadores envolvidos e que laboram lada a lado com condicdes desiguais.®
Com efeito, a relacdo entre as empresas multisservicos e as empresas de
trabalho temporario é que a medida que se aperfeicoa a regulacdo do trabalho
temporario e se melhoram as garantias dos trabalhadores, estas vao sendo
permutadas pelas empresas multisservicos que ganham protagonismo como
perfeitas substitutas, aproveitando um vazio normativo que lhes permite uma maior
flexibilidade na gestdo e menores custos (Cavas Martinéz, 2007; Avilés, 2016;
Moya Ballester-Fernandez, 2008; Nieto Rojas, 2018). A propagacdo destas
empresas “multisservicos”, enquanto operadores econdémicos, baseia-se ha
capacidade de proporcionar no mercado laboral o embaratecimento dos custos do
trabalho, nomeadamente pelo afastamento da contratacdo coletiva sectorial
aplicavel ao cliente e que é simplesmente vedada aos trabalhadores destas
empresas, que sado colocados numa situacao de desvantagem e discriminacao face
aos trabalhadores da empresa onde laboram efetivamente (Nieto Rojas, 2018).
Estas estratégias juridico-econémicas constituem mecanismos flexiveis de
gestao, aptas na sua esséncia a provocar o dumping social (Monereo Pérez, 2019;
Castel, 1999; Boltanski e Chiapello, 2009) porque criam naturalmente emprego
precério em todas as fases da relacdo laboral, desde a sua constituicdo (contratos
a termo justificados pela incerteza da contratacao do servico) a vigéncia (condicdes
salariais, seguranca e saude e tempos de trabalho) e extin¢do (Vicente, 2017). A
cultura de precaridade que alcancam os trabalhadores ao servigo destas empresas
fixa-se como condicdo indestrutivel dos trabalhadores precéarios, que assumem
uma condicdo de subordinacdo absoluta aos seus empregadores, relevando os
seus direitos e capacidade para os fazer valer. A incapacidade da precariedade
torna-a inquestionavel. Nas palavras do poeta Samuel Johnson, “as cadeias do
habito sdo geralmente demasiado débeis para que as sintamos, mas demasiado

fortes para que as possamos romper” (Planell apud Jonhson, 2018, pag. 10).

5> Sendo certo que existe a possibilidade muitas vezes utilizada de alternarem, no mesmo posto de
trabalho do cliente utilizador, as duas formas de contratacéo. Ou seja, os trabalhadores deixam de
estar sob o regime do trabalho temporario, por excederem o tempo legal, e passam a regime de
prestacdo de servigos, outsourcing com a uma empresa do mesmo grupo e por iSSo com uma
designacéo praticamente igual em alguns casos, com a adicdo de uma simples sigla ou numero,
induzindo em erro os préprios trabalhadores que desconhecem o regime de contratacdo aplicavel.
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A complexidade gerada por este tipo de empresas de servi¢os polivalentes
ou integrais traduz-se na articulacdo entre a liberdade de organizacdo empresarial
e iniciativa econémica e a instrumentalizacdo dos diversos mecanismos de gestéo
e contratacdo. A precariedade com que entroncam estas empresas e este modelo
de negdcio baseado na temporalidade da relacéo laboral ndo so afeta as garantias
dos direitos individuais dos trabalhadores, como apresenta reflexos muito negativos
na esfera coletiva e sindical. Por estas raz0es, estas empresas estao no centro do
debate politico e social em Espanha (Del Prado, 2018), o que estranhamente ndo
acontece no nosso pais, talvez pela menor intensidade do fenbmeno, o que nao
descarta a sua existéncia e permanente evolucao.

Em sintese, a expanséo da atividade das empresas “multisservicos” e a
sua consolidacdo no mercado de trabalho vieram colocar sérios problemas as
instituicdes laborais, como sindicatos, inspecéo do trabalho, e tribunais, desde logo
pelo rebaixamento das condi¢des de trabalho e pela incapacidade de intervir rapida
e eficazmente. A distor¢cdo causada no sistema juridico-laboral por estas empresas
veio sublinhar e evidenciar a necessidade de regulacdo do fendbmeno da
colaboracdo empresarial e da descentralizacdo produtiva e o seu uso potencial
enguanto mecanismo ou estratégia fraudulenta de cedéncia de trabalhadores.
Neste prisma, o modelo de negdcio destas empresas constitui o paradigma de toda
a problematica inerente aos relacionamentos empresariais e a legalidade das
operacbes de contratagdo e subcontratagdo que tratamos neste estudo. O
aprofundamento das razGes e do funcionamento deste tipo de empresas ajuda a
esclarecer como mecanismos que aparentam ser inovadores na gestdo global e
integral das empresas podem simplesmente se reconduzir a velhas estratégias de
desresponsabilizacdo de quem aproveita o “trabalho” através do seu
“arrendamento”.

A forma como estas empresas interagem em redes de fabricacéo,
distribuicdo e comercializacdo de bens e consumo em cadeias de valor globais
comandadas por grandes multinacionais coloca-as como protagonistas de algumas
das transformagfes produtivas mais significativas a nivel global nos ultimos trinta
anos (Calle, 2018). A reorganizagao produtiva operada com a fragmentacdo dos
processos de trabalho, a externalizacdo e a subcontratacdo de tarefas de baixo

valor relativo a outras empresas e a consequente deslocalizacdo do capital
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produtivo para regides mais periféricas teve consequéncias no emprego global e
na reconfiguracdo dos modelos produtivos. E disso exemplo a implementacéo de
estratégias de rentabilidade sustentadas na intensificacdo do trabalho e reducéo
salarial, tanto através da redugdo dos custos de trabalho como na derivacdo da
responsabilidade pela méo-de-obra intensiva nas empresas auxiliares situadas na
periferia das cadeias de producao.

Os sistemas de emprego e o fornecimento de mao-de-obra em grandes
cadeias de distribuicdo a nivel global relacionam estas novas formas de exploragéo
de mao-de-obra com a “nova logica” das relagdes capitalistas de producédo que
vinculam o trabalho a uma mercadoria, como procuramos explorar no primeiro
capitulo. O impacto desta estratégia empresarial centrada na temporalidade das
relacbes de trabalho afeta de forma profunda a estabilidade do emprego e as
condicBes de trabalho. Com efeito, a experiéncia de instabilidade e de um sistema
de emprego centrado em minorar drasticamente os salarios e as perspetivas de
realizacdo dos trabalhadores geram uma vulnerabilidade socio-laboral ao nivel dos
impactos sociais, a qual desenvolveremos no final deste capitulo.

Torna-se assim crucial delimitar o espaco de legalidade ou ilegalidade onde
se movem e atuam estas e outras empresas que mercantilizam o trabalho e se
subtraem a acgdo do direito e ao fim que o mesmo pretende alcancar. E
imprescindivel determinar que empresas no ambito do relacionamento mantém a
organizacao, controlo e dire¢do da atividade e assumem o risco correspondente a

condicdo de empregador. E esta a linha de anélise que prosseguiremos.
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Capitulo Il

3. Legalidade do relacionamento laboral: O real empregador e a

subordinacao juridica

A reflexdo de que “os novos modelos de producdo apontam uma nova
deslaboralizacdo da relacdo de trabalho, com a finalidade de baixar custos do
trabalho e aumentar a competitividade” (Raso Delgue, 2017 p. 3), procura deslindar
0S novos mecanismos de fuga a regulacéo do direito do trabalho. Como expressou
tdo lucidamente Supiot, a fragmentacdo do polo patronal, com as consequentes
dificuldades do direito laboral em identificar o verdadeiro empregador, veio colocar
novas questdes no delinear das fronteiras da empresa, cada vez mais agravadas
com a generalizagdo do modelo da empresa em rede, da externalizacdo do
trabalho, da subcontratacdo e das novas formas de relacionamento empresarial
(Supiot, 2007).

Pelas razbes ja apontadas, a necessidade de uma normalizacao coerente
da figura dos grupos de empresas e de uma visdo das redes de empresas sob o
prisma da responsabilidade empresarial repartida passa pela utilizacdo e recurso
efetivo a distin¢céo e identificacdo das relagdes laborais triangulares licitas e ilicitas.
Nestas ultimas ocorre uma transferéncia efetiva dos poderes diretivos para a
empresa principal ou cliente sobre os trabalhadores indiretos, mas subordinados
gue nao é assumida, apesar de existir. A responsabilidade solidaria prevista para
as situacdes de colaboracdo e coorganizacdo do trabalho entre varias entidades
(solucdo encontrada no nosso ordenamento no artigo 551° do CT) é insuficiente
para responder aos desafios que colocam as novas realidades socio laborais e “ndo
promove o critério de igualdade de tratamento entre trabalhadores da empresa
principal e da empresa subcontratada” (Fabrellas, 2016 p. 18). Os esforcos para

fazer transparecer as relacdes laborais que se estabelecem com um empregador
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real obriga a manifestar quem detém o exercicio efetivo dos poderes diretivos nas
situacdes juridico-materiais de subordinacdo juridica com os trabalhadores
envolvidos nos relacionamentos que as empresas estabelecem e contratualizam
entre si. E essa observagio que iremos procurar desenvolver através da andlise do
conceito da subordinacao juridica.

A subordinacdo juridica é reflexo de uma relacdo de poder que se
estabelece entre trabalhador e empregador e, portanto, assenta numa relagcéo
laboral bilateral, apesar de uma das partes dessa relacdo poder ser plural. O
conceito da subordinacao juridica € o elemento-chave para operar nas relacdes
laborais em estruturas e organizacdes complexas (que se verificam no amplo
fendmeno das relac6es empresariais em rede), “que se expande sem perder a sua
propria fisionomia juridica com estas formas de colaboracéo empresariais”, as quais
traduzem as disponibilidades plurais do uso da forca de trabalho entre varios
empresarios em colaboracao continuada (Monereo Pérez, 2018 p. 27). Nessa razéo
de ordem, a subordinacdo juridica carece de aprofundamento e estudo por
“constituir um fator definidor das relagdes laborais e com elas, de todo o direito do
trabalho” (Montoya Melgar, 2004 p. 14).

A averiguacdo da licitude dos relacionamentos empresariais e
nomeadamente dos relacionamentos presentes nos contratos de prestacdo de
servicos entre empresas, incide agora em valorar quem exerce efetivamente o
poder de direcdo sobre os trabalhadores afetos a realizacdo do servico
independentemente da entidade que o contratou. A linha de analise que iremos
agora desenvolver foca-se na observacdo das relacbes de trabalho entre os
sujeitos que ocupam a titularidade dessa relacdo. A legalidade do relacionamento

é analisada em funcao da propria relacédo juridica de trabalho.

3.1. Relacdo juridica de trabalho: O Empregador Real na

triangulacéo das relacdes laborais

Depois do trabalho temporario ter assinalado em definitivo o fim do carater
binario das relagcbes de trabalho, o mundo do trabalho e o direito tém vindo a assistir

a uma constante inovacao nas dinamicas e formas de relacionamento entre os
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sujeitos laborais, marcadas, no dizer da OIT, por uma alteracdo dos parametros da
relacdo de trabalho (OIT, 2006a). A relacdo de trabalho define um conjunto de
direitos e obrigacdes reciprocos entre empregador e trabalhador e constitui um
ponto de referéncia para determinar a natureza e extensao desses direitos. Nessa
medida, ela constitui-se como um veiculo de acesso aos direitos e beneficios
associados ao trabalho e a seguranca social (Estanque e Costa, 2012).

Uma das consequéncias da externalizacdo a nivel organizacional
encontra-se na substituicdo de relagcbes de trabalho assalariado ou
dependente, prestado de forma direta e regular, por relacbdes de
contratacdo externas com terceiros (Supiot, 2007), o que significa
essencialmente a substituicdo dos contratos de trabalho por contratos de
prestacdo de servico celebrados com empresas externas (que
designamos prestacdes de servico coletivas). A emergéncia destas
contratacdes enquanto ferramentas externas de vinculacdo aos
processos produtivos amplia a fronteira entre as formas licitas e ilicitas
de utilizacdo da forca de trabalho, pela cada vez maior indefinicdo da
configuracao juridica da relacao laboral e pela aptiddo do uso fraudulento
da posicdo de empregador nesses relacionamentos triangulares. De
facto, ao se ampliar e modificar o espaco da contratacao laboral por meio
de terceiros e por formas indiretas de utilizacdo da mé&o-de-obra,
ampliam-se na mesma medida as chamadas fronteiras do direito do
trabalho.

Nos limites desta fronteira encontravamos habitualmente
situacbes de fuga a regulacdo do direito pela dissimulacdo do
trabalhador, em contornos de falsa autonomia ou mesmo ocultagdo na
chamada economia informal. Este fendmeno dissimulatério ocorre agora
nao na qualidade de trabalhador, mas antes na contraparte do contrato,
através do encobrimento das relacdes de trabalho pela interposicédo de
uma pessoa juridica nova entre o trabalhador e o empregador efetivo,
complexo e real, na medida em gue se comprova gue esse é 0 sujeito
gue exerce verdadeiramente em cada momento o0s poderes que

caraterizam a posicdo de empregador.
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Um dos impactos mais marcantes da desestruturacdo produtiva
que ocorre ao nivel laboral com a desintegracdo ou pulverizacdo do conceito de
empregador conduziu alguns autores como Luca Nogler a utilizar a expresséo “em
busca do empregador perdido” a propdsito da fragmentacao induzida pela realidade
dos grupos de empresas (Nogler, 1992 p. 293). Supiot afirma que “a nogao de
empregador explodiu e a de coletividade de trabalho também” (Supiot, 2016 p. 32).
Como escrevemos noutra sede, o empregador singular da lugar ao “empregador
complexo”, cujos atributos se podem encontrar disseminados em Varios sujeitos,
surgindo no espago da empresa um “mosaico de pessoal’ em virtude de tantos
estatutos laborais quanto as diferentes entidades empregadoras presentes (Graca,
2019 p. 7). A fragmentacéo da producgdo origina a desintegragao e diversificacédo
do coletivo de trabalhadores na empresa, que, por sua vez, da lugar a um quadro
diversificado de vinculos e estatutos legais, regulamentares e convencionais pela
incessante procura de despojamento da qualidade de empregador (Leite, 1990
p. 32). A identificagcdo do empregador implica reconhecer o sujeito que assume a
responsabilidade inerente as relacbes de trabalho, logo a determinacdo do
empregador condiciona o ambito de aplicacdo do direito do trabalho, tal como
acontece com a determinacao do “trabalhador”.

E linear que numa relag&o contratual os dois sujeitos ativos do contrato se
encontram em posicdes opostas, mas interligadas pelo conteddo, o objeto
relacional do contrato. Empregador e trabalhador sdo contrapartes do contrato de
trabalho. Tradicionalmente, o fendbmeno da ocultacdo do contrato de trabalho
ocorria pela dissimulacédo da qualidade de trabalhador. Uma das consequéncias
mais fulgurantes da desintegracao produtiva e das novas formas de relacionamento
em rede ocorre precisamente por uma “certa despersonalizacdo das relacdes
laborais” (Gomes, 2007 p. 216), pela “destruigao da posi¢ao patronal” (Sachs, 2015
p. 299). Desde logo, porque essa contraparte do contrato deixa de coincidir com
guem efetivamente exerce os poderes do empregador, e mais concretamente os
poderes de diregcdo e disciplinar. A dissimulagcdo do empregador que
pretendemos demostrar constitui um fendmeno paralelo a ocultacdo da
relacao de trabalho pelo encobrimento da qualidade de trabalhador.
Simplesmente agora a dissimulacao ocorre, como ja afirmado atras, nao

com o sujeito trabalhador, mas antes com a sua contraparte, 0
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“empregador”. Este exercicio, quase pueril, de olhar as contrapartes do
contrato de trabalho para aferir a sua qualidade é realizado com recurso
a andlise e verificacdo dos elementos materiais que consubstanciam a
propria relacédo de trabalho e permitem aferir o elo da subordinacéo juridica
gue correlaciona as partes do contrato.

A subordinacdo e a autonomia séo conceitos fundamentais que
delineiam a relacéo juridica de trabalho e correlacionam a igualdade e a
liberdade com que atuam as partes nessa relagcao. A subordinacéo reflete
uma “posicao de poder” do empregador sobre o trabalhador (Fernandes,
1993 p. 243) que nas relacdes de subcontratacdo assenta sobre uma
relacdo laboral triangular, pelo que o exercicio desse poder coloca

necessariamente duvidas que procuramos de seguida desenvolver.

3.2.lgualdade/ Liberdade: uma equacao desequilibrada da Relacéao
de Trabalho

A relacgdo juridica de trabalho foi concebida, antes de existir Direito do
Trabalho, a partir dos pressupostos filoséficos de inspiracdo liberal do
individualismo juridico, do primado da autonomia da vontade e da organizacao
civilista das relacdes de trabalho. O trabalho na concecéo civilista, enquanto objeto
de direito, constitui um bem negociavel num “binébmio de prestacdo” que assenta
numa troca trabalho-salario entre sujeitos formalmente iguais. O principio da
autonomia da vontade sobre o qual assenta o instituto do contrato parte do
pressuposto que a declaracéo da vontade das partes na formacao do contrato é
livre. No entanto, esta liberdade contratual autbnoma de acordo com 0s proprios
interesses e totalmente livre de influéncias externa € uma ficcdo porque é
necessariamente balizada pelos principios de convivéncia social onde se funda a
ordem juridica (Ferreira, 2012; Belluzzo, 2013). O direito do trabalho nasceu e
desenvolveu-se a partir da compreenséo que a liberdade e a igualdade de posi¢oes
entre as partes no contrato ndo passa de uma ficcdo (Abrantes, 2012). No dizer de

Supiot, a desigualdade entre as partes surge como principio constitutivo,
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verificando-se uma espécie de entorse ao principio da igualdade fundamentado na
livre autonomia daquele que se subordina (Supiot, 2016).

O direito do trabalho carateriza-se por uma racionalidade material que o
autonomiza do direito civil e logo nessa medida ele assume-se com uma vertente
politica e uma posi¢cao de emparelhamento com o social que permite compreender
a relacdo ambigua entre as categorias juridicas e sociolégicas, como acontece de
forma paradigmatica com o conceito de trabalhador (Supiot, 2016). Foram as
formas “extremas e particularmente gritantes de exploragdo”, emergentes da
producdao fabril, que impuseram uma certa “padronizacao das condi¢cdes do uso da
forca de trabalho” (Fernandes, 1993 p. 29) que levou a abandonar a “neutralidade”
exigida pelos principios do liberalismo econdmico, a limitar a autonomia dos
individuos ou dos grupos na determinacdo dos seus negdcios e a intervir no
dominio das condic¢des de trabalho (Standing, 2009). O direito do trabalho moderno
sedimenta-se no adensamento da intervencdo do Estado e na regulacdo do
trabalho subordinado que teve como ponto de partida “o primado do contrato de
trabalho” e como ponto de chegada o da “desvalorizagdo da autonomia privada
individual e a revalorizagcdo da autonomia privada coletiva” (Fernandes, 1993 p. 32).

O trabalhador como pessoa e sujeito de direito (corrente Germanica) é
dotado de um corpo fisico cuja necessidade de protecdo define um estatuto que o
coloca como a “pedra angular do direito positivo do trabalho” (Supiot, 2016 p. 54).
O debate entre status e contrato que persiste nas discussdes socioldgicas desde
Marx e Weber, “sob a forma de uma teoria politica da liberdade e da igualdade”
(Ferreira, 2012 p. 91), espelha, na esfera aboral, a tensdo entre a construcao
econdémica da relacédo de trabalho e os constrangimentos sociais mais latos. A
relacéo laboral exprime, a toda a hora, esta tentativa de conciliagdo entre a pressao
do mercado “no sentido da mercadorizagao da forca de trabalho” e a “defesa de
principios de economia moral” (Hyman, 2005 p. 24; Ferreira, e Costa, 1999). Como
escreveu Polanyi a proposito do declinio do liberalismo classico, a liberdade numa
sociedade complexa sO pode ser entendida no plano das instituicbes que
materializam o significado do propésito humano. A esse nivel, a regulacéo tanto
amplia como restringe as “liberdades juridica e real” que se diluiram num fundo
comum, cujos elementos ndo podem ser separados. De acordo com o autor, “a

empresa privada e o sistema salarial se mesclaram num padrdo de vida que
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favoreceu a liberdade moral e independéncia do pensamento”, cuja construcao é
realizada pelo homem numa “tarefa de criar uma liberdade mais ampla para todos”
(Polanyi, 2012 p. 300).

A relacdo de trabalho evoluiu nesta disputa por véarias formas de “uma
constelagdo de contrato e status” (Streeck apud Hyman, 2005 p. 24). E nesta
medida que o contrato de trabalho € considerado como um contrato sui generis
(Leite apud Ruy Ulrich, 2004). A centralidade do contrato no direito do trabalho
repousa, no entanto, no paradoxo de, por um lado, exercer uma desconfianca
perante a autonomia privada dos sujeitos, que se encontram em posicoes de
grande desigualdade material - e nessa medida, como refere Julio Gomes, exprime
uma posi¢ao critica e até mesmo cinica em relacédo a ideia de “quem diz contratual
diz justo” (Gomes, 2007 p. 30). Por outro, o contrato serve como instrumento para
explicitar o direito e exercer uma proteccao sobre o proprio trabalhador. E portanto
ao mesmo tempo que legitima, o contrato também baliza os poderes do
empregador. O problema central no contrato sera sempre a falta de poder negocial
do trabalhador que ao necessitar do posto de trabalho, ndo tem alternativa a ndo
ser aceitar o conteudo de clausulas que lhe poderéo ser desfavoraveis, como as
relativas ao tempo e lugar do trabalho, e as quais se torna impossivel a sua rejeicao.
O contrato de trabalho é, nessa medida, muitas vezes um contrato de adesao, sem
negociacao individualizada. A liberdade formal do trabalhador esta originalmente
condicionada. Esta fragilidade do contrato de trabalho “que diz respeito ao
trabalhador como individuo coloca a relagdao de trabalho em “termos mais latos,
envolve a forca de trabalho como uma colectividade” (Hyman, 2005 p. 21). E, pois,
traco de carater do Direito do Trabalho a desvalorizagao da estipulagéo individual
das condi¢des de trabalho — da chamada “individualizac&o” do conteudo da relagao
de trabalho ( Acérdao Tribunal Constitucional, 2015).

A prépria configuragéo da relagdo como “de trabalho” € colocada perante
este paradoxo. Apesar de o trabalhador ser, por regra, o principal interessado na
qualificagdo da relagcao juridica como contrato de trabalho, a sua dependéncia
econodmica em face da entidade empregadora faz com que se sinta normalmente
inibido de a contrapor ( Acoérdao Tribunal Constitucional, 2015). A existéncia do
contrato de trabalho ndo depende portanto da configuracdo que as partes dao a

relacdo. O nomen iuris dado ao contrato releva apenas se assentar numa realidade
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objetiva que o comprove. Logo, o principio da autonomia da vontade cede perante
o principio da funcao social do contrato. Transcrevemos um excerto do Acérdao do
Tribunal Constitucional que veio clarificar esta problematica (a propésito da Lei
63/2013 de 27/08, que veio insitutir a Acdo de Reconhecimeto do Contrato de

Trabalho - ARECT) e que consideramos paradigmatico:

dentro dos limites da lei, as partes séo livres de negociar, na qualificacdo
juridica desse negocio, ndo podem impor ao mundo juridico uma
qualificagdo que ndo esta de acordo com os parametros reais e legais.
Assim, ndo é pelo facto de ambas as partes dizerem que o contrato € um
contrato de prestagéo de servigos que faz com que o mesmo na realidade
0 seja. Se a realidade concreta, ou seja, se a atividade desenvolvida pelo
trabalhador, apreciada a luz de estritos critérios legais, corresponde a um
contrato de trabalho e ndo ao que as partes dizem corresponder, nédo se
pode a luz da liberdade contratual ou do principio da autonomia privada,
aceitar essa qualificacio das partes. Passar-se-ia por cima da legalidade
e da defesa do interesse publico, que esta além do mero interesse privado.
N&o estd aqui em causa qualquer atropelo ou limite a liberdade contratual,
ao principio da autonomia privada, mas somente um acerto juridico da
gualificacdo das partes que ndo correspondem a realidade dos factos. As
partes sao livres de escolher o modelo contratual regulador da sua relagéo
profissional, mas ndo podem € adulterar as normas legais e pretender que,
independentemente da realidade factica, essa regulacéo corresponda a
um determinado contrato, que na realidade o ndo é. As partes foram e sédo
livres de contratar, tém é de se submeter as regras legais. A liberdade
contratual e a autonomia privada ndo podem estar a margem do
ordenamento juridico, ja que é este que as reconhece e protege.

E no ordenamento juridico que o contrato se vai refletir e ter repercussdes.
Este € um dos limites & liberdade contratual e & autonomia privada. (
Acérdéao Tribunal Constitucional, 2015)

A relacao de trabalho é assim também um produto da intervencéao
do Estado e da capacidade regulatéria do Direito, portanto, “produto tanto
de forcas politicas e sociais, como de for¢cas puramente econdmicas”
(Hyman, 2005 p. 21). O desenvolvimento do direito do trabalho operou-
se sob o impulso dominante da Lei. Mas esse desenvolvimento so6 foi
possivel quando se afirmou claramente o designio de protecgéo tipoldgica.
Isto €, centrada na tipificacdo de uma situacdo laboral estruturada pela
subordinacao juridica como objeto de regulagado” (Fernandes, 1993 p. 32;
Supiot, 2007). O contrato de trabalho existe ndo porque as partes o
declaram, mas porque os factos o evidenciam. No dizer da OIT, a
existéncia da relacdo de trabalho depende de determinadas condicdes
objetivas e ndo sobre como uma ou ambas as partes descrevem o

relacionamento. Trata-se do conhecido “principio do primado do facto”
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(OIT, 2006a p. 7). A questdo que se coloca € como processar esta

realidade nas rela¢cdes de trabalho triangulares.

3.3. Subordinacao versus Autonomia: Contrato de trabalho e

contrato de prestacao de servicos (individual)

bY

A desigualdade entre as partes e as limitacdes a autonomia da
vontade por parte do trabalhador, que para sobreviver tem de alienar a
sua forca de trabalho, faz da caraterizacdo ou qualificacdo do contrato
de trabalho ndo apenas uma questdo conceitual, mas de regime juridico
aplicavel. Partimos da analise da relacdo binaria e da compreensao do
processo distintivo entre o contrato de trabalho subordinado e a
prestacdo de servicos auténoma.

A classica distincdo entre contrato de trabalho e contrato de
prestacdo de servigco tem sido ao longo da histéria do direito do trabalho
um objeto de estudo laborioso e infatigavel essencialmente por dois
fatores conexos. Por um lado, as dificuldades que na pratica apresenta a
sua diferenciacao perante a analise do caso concreto. Por outro, pelo uso
fraudulento a que é frequentemente sujeito. De facto, a configuracéo
indevida das relacdes de trabalho como prestacdes de servigos constitui
um velho fendmeno de fuga ao ambito de aplicacado do direito do trabalho,
com 0 consequente escamoteamento da aplicacdo dos direitos laborais
em situacdes que na maioria das vezes se revestem de uma maior
vulnerabilidade social e economica (Leite, 2004). Nessa medida, o
incremento da atividade nos servicos decorrente dos processos de
servicializagcdo a que atras aludimos suscitam a necessidade de novos
guestionamentos, novos enquadramentos e quadros juridicos protetores,
cujas conexfes nao podemos deixar de aflorar. Nomeadamente, a
necessidade de clareza na distingdo entre as situagdes de trabalho
remunerado/assalariado/por conta de outrem e trabalho

independente/autonomo/por conta propria € fundamental para impedir a
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inoperancia do regime-juridico laboral face as verdadeiras relacdes de

trabalho.

Vejamos em esquema a conceptualizacdo do contrato de trabalho:

Figura 4

Contrato de trabalho

Subordinacao juridica
Empregador g » Trabalhador
(salario) (trabalho)

O contrato de trabalho é uma figura fundamental do Direito do Trabalho por
constituir o mecanismo juridico através do qual se realiza o acesso ao trabalho
dependente ou subordinado (Leite, 2004; Amado, 2009). Ele esta na raiz da origem
do direito do trabalho e constitui uma figura juridica com maior importancia social
porque é através do trabalho que o homem satisfaz as suas necessidades basicas
e transforma o mundo (Martins, 2014). O contrato de trabalho € um negdcio juridico
bilateral cuja nogdo se encontra hoje consagrada no artigo 11° do Cdédigo do
Trabalho, que estipula que “contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa
singular se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra ou outras
pessoas, no ambito de organizagdo e sob a autoridade destas”. Como tao
esclarecida e brilhantemente nos ensinou o saudoso Professor Jorge Leite, a lei
‘nao define, afinal, o que é o contrato de trabalho, limitando-se a indicar os
elementos que permitem qualificar um contrato como contrato de trabalho” (Leite,
2004 p. 30). Encontramos trés elementos essenciais caraterizadores do contrato
de trabalho: i) o trabalho ser prestado por pessoa singular (pessoalidade do
trabalhador e ndo do empregador que pode ser pessoa coletiva e plural); ii) a
retribuicdo (contrapartida patrimonial da atividade prestada) e, iii) a subordinagao

juridica, que constitui o principal elemento caraterizador do contrato de trabalho
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(Amado, 2009). Na analise dos elementos que integram a relacao de intercambio
entre trabalho e salario, a subordinacéo juridica carateriza o elo essencial que
permite a configuracdo intrinseca da relagéo entre as partes como uma relacdo
juridica de trabalho e essa qualificacdo determina consequentemente a qualificagao
dos sujeitos que a integram. Nessa medida, caraterizar/qualificar a relagéo
existente como um contrato de trabalho ou como uma prestagdo de servico é
essencial para determinar o regime juridico aplicavel e definir as fronteiras do direito
do trabalho. Vejamos a diferencga entre os conceitos.

De acordo com o Cadigo Civil, o contrato de prestagao de servigo é “aquele
em que uma das partes se obriga a proporcionar a outra certo resultado do seu
trabalho intelectual ou manual, com ou sem retribuicdo” (art.° 1154° C.C)). O que
carateriza a prestacao de servigo €, portanto, o facto de o trabalho prestado, por
uma das partes a outra, consistir numa obrigagcao de resultado. O trabalhador
autbnomo assume, no ambito da celebragdo de um contrato de prestagdo de
servigos, a organizagao dos meios e das ferramentas que Ihe permitem desenvolver
autonomamente a sua prestacdo de trabalho para com outra entidade, estando
“‘apenas” submetido a apresentagdo do resultado do mesmo nos termos
contratualizados (Leite, 2004 p. 34)%. A execugdo do contrato & realizada com
autonomia e independéncia. No contrato de trabalho, o trabalhador pde a
disposicao de outro a sua propria atividade, sem assumir 0s riscos necessarios para
a obtencéao do resultado. Surge sempre, no entanto, a questao colocada por Galvao
Telles ja em 1959:

Mas como pode verdadeiramente saber se se promete o trabalho ou 0 seu
resultado? Todo o trabalho conduz a algum resultado e este ndo existe
sem aquele. O Unico critério legitimo esta em averiguar se a atividade é
ou ndo prestada sob a direcdo da pessoa a quem aproveita, que dela é
credora. Em caso afirmativo o trabalho promete-se em si, porque a outra
parte competira, ainda que porventura em termos bastante ténues, dirigi-

lo, encaminhando-o para a consecucéo dos resultados que se propde.
(Telles, 1959 p. 1655)

6 O regime previsto no Cédigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranca
Social” regulado na Lei n°® 110/2009 de 16/09 (que define o ambito pessoal, 0 ambito material, a
relacao juridica de vinculacdo e a relagéo juridica contributiva dos trabalhadores por conta de outrem
dos trabalhadores independentes e do regime de inscrigdo facultativa), prevé no artigo 132° quanto
ao ambito de aplicacdo do regime dos trabalhadores independentes: (...) sdo obrigatoriamente
abrangidos pelo regime dos trabalhadores independentes as pessoas singulares que exercam
atividade profissional sem sujeicdo a contrato de trabalho ou a contrato legalmente equiparado, ou
se obriguem a prestar a outrem o resultado da sua atividade, e ndo se encontrem por essa atividade
abrangidos pelo regime geral de seguranca social dos trabalhadores por conta de outrem.
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E na configuragdo desta relacdo de intercdmbio entre as partes que o
contrato de trabalho se distingue pela posi¢cao que o trabalhador ocupa na relagéao
ao colocar a sua energia laborativa ao dispor da contraparte, o empregador
(Amado, 2009), a quem compete estabelecer os termos em que o trabalho deve ser
prestado (art® 97° Cdodigo do Trabalho). Ao fazé-lo surge o dever de obediéncia do
trabalhador as ordens e instrugcbes do empregador (art® 128° do Cddigo do
Trabalho), o que determina o surgimento do vinculo da subordinagdo ou
dependéncia. A subordinacao cristaliza o direito do trabalho (Pereira, 2013). Neste
ponto podemos como refere a Comisséo do Livro Branco das Rela¢gdes Trabalho
(CLBRT) nitidamente olhar a relacdo de trabalho como uma relacdo de poder
“‘inerente a concegéo e a titularidade da organizagao de trabalho onde a pessoa se
integra” (CLBRT, 2007 p. 101).

Na discusséo juridica e sociolégica que ocorreu no inicio do século passado
sobre a identidade conceptual do direito do trabalho, , na defesa do conceito da
subordinacgéo juridica, lembrava que o critério distintivo entre contrato de trabalho
e prestacdo de servicos tinha as suas raizes no direito romano na distingdo entre
locatio condutio operarum e locatio condutio operis, que o autor sintetizava entre
‘locacao de servigos” (trabalho subordinado) e “locagcdao de obra” (trabalho
autonomo), sendo a subordinacdo um estado juridico de origem contratual que se
extrai da desigualdade de posicdes e de poderes que existe entre as partes na
execucao do trabalho (Lodovico Barassi, 1930 p. 151). Aceitamos como linear que
a subordinacdo € um requisito eminente juridico, uma ficcdo que resulta da lei
(Gomes, 2007). Nao pretendemos explorar os argumentos e as discussdes teoricas
que foram esgrimidos ao longo dos tempos da sua existéncia, sublinhamos apenas
que a realidade juridico-laboral em que assenta a verificacdo da subordinacao
juridica nao permite que ela se explique ou justifique por si mesma, mas antes como
uma exigéncia funcional indispensavel para concretizar uma forma de trabalho. Ou
seja, as faculdades em que a subordinagéo se concretiza (poder de diregao e dever
de obediéncia) possuem um carater meramente instrumental, cujo exercicio se
adequa em cada caso ao contexto no qual se desenvolve (Wilfredo Raymond,
1996). Sdo os fatores externos que moldam a subordinacéo juridica. E a forma
como se desenvolve a atividade, com ampla sujeicdo do trabalhador durante o

exercicio do trabalho as diretrizes tragadas pelo empregador, que define a
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subordinagdo ao contrato de trabalho. A subordinagao é investigada no “modus
faciendi” (Mallet, 2012). A demarcagado nao esta propriamente na prestacdo da
atividade em si mas na forma como ela é conformada. Por essa razdo, torna-se
necessario examinar cada situacdo em concreto “via observacdo dos factos”
(Teyssié, 1992 p. 221) para avaliar as peculiaridades do trabalho e a condi¢céo das
pessoas que nele se envolvem para discernir se se trata de um trabalho autonomo
ou subordinado (Lyon-Caen, et al., 1994). Nas palavras de Monteiro Fernandes, “a
determinacao da subordinacédo, se considera, liquidamente, matéria de facto e néo
de direito” (Fernandes, 1993). A materialidade oferecida pela analise dos factos e a
avaliagao factual das circunstancias em que o trabalho é prestado subsume a
realidade ao direito através da integragcao do conceito da subordinagéao juridica.

E no realismo da realidade observada que se configura (ou reconfigura) a
realidade juridica. Talvez por isso, por se moldar na interpretacdo dos factos, a
elasticidade e flexibilidade da nocédo subordinacao juridica lhe tenha permitido
chegar aos dias de hoje e adaptar-se a evolugdo das formas de trabalho e de
esquemas organizacionais marcados ja nao por relagbes marcadamente
hierarquicas, mas por novas formas de organizagcao onde ganha espago alguma
autodeterminagao na organizagcao do trabalho pelo trabalhador. A subordinagéo
juridica exprime o dialogo entre 0 mundo da norma e o0 mundo dos factos e nessa
medida relaciona as dimensdes socioldgica, econdmica, politica e cultural, por
evoluir e acompanhar as praticas dos sujeitos.

As mudancgas e transformagdes que ocorreram no mundo do trabalho, o
desenvolvimento das tecnologias, o elevado nivel de formagao dos trabalhadores,
trabalho mais intelectual, mais virtual, mais tecnoldgico espelham-se em novas
formas e novos métodos que aproximam o trabalho dependente de uma obrigacao
de resultados, mais do que de meios. Ha uma maior latitude na execugao do
trabalho e uma maior libertagao das capacidades de iniciativa do trabalhador. Como
nos disse ja em 2003 o “Relatério de Madrid”, a adaptagdo do conceito da
subordinacao juridica exprime o debate sobre o direito do trabalho e relaciona-se
diretamente com a forma como é encarado o conceito da subordinacao através da
adocgao de medidas de politica e jurisprudenciais que exprimem as tendéncias de
alargamento ou restricdo do seu ambito de aplicagao (Supiot, et al., 2003). A

sujeicdo as ordens deve nesta medida ser reinterpretada como elemento
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caraterizador a par com outros elementos, como a dependéncia economica, a
integracdo na organizacao e a assuncgao de riscos. Considerar a integracdo do
trabalhador no ambito da organizagdo como um elemento definidor da
subordinagéo juridica reflete a evolugéo do conceito da subordinagdo que conduziu
a alteragao da nocéao legal de contrato de trabalho em 2009. Como se afirma no
Livro Branco das Relagdes Laborais (a proposito da alteragao da redagao do artigo
11° operada nesse ano de 2009), a substituicdo na nocado legal de contrato de
trabalho do elemento “direcdo” pelo de “organizagcdo” do empregador ou
empregadores nao pretendeu afastar o poder de direcdo através do qual o
empregador pode estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado.
Tratou-se de fazer corresponder a norma juridica a evolugao que a realidade sofreu.
Como se pode ler:
na verdade, as manifestacfes factuais da dire¢do do trabalho — ordens e
instrugdes- vao-se tornando menos visiveis e frequentes a medida que se
elevam os niveis de instrucdo, de qualificacdo profissional dos
trabalhadores e de sofisticagdo das atividades profissionais (...) a

subordinacdo vai-se remetendo a estados potenciais. (CLBRT, 2007 p.
101)

O que releva na caraterizacdo da subordinacdo € a existéncia de um
vinculo de autoridade do empregador, cuja manifestacdo pode agora ocorrer de
diferentes formas, por meio de procedimentos e regras de pré-definidas ou noutras
formas de comando ou controlo mais panético, impostas no ambito da organizagéo
empresarial, mas que nao significa, de todo, o seu desaparecimento (Nogler, 2015).
A chamada subordinacgéo estrutural reinterpreta os elementos caraterizadores da
relacdo através da insercdo do trabalhador na empresa como um elemento ao
servico dos seus fins, ou seja, enquanto fator de producao (Telles, 1959). Na
verdade, os pressupostos facticos da relacdo de emprego ndo estdo ausentes, mas
receberam nova configuracdo, como nos diz Almeida:

E que as novas técnicas de configuracéo do trabalho postas a disposicéo
do capital a partir da reestruturacdo produtiva criam ou estimulam, em
muitos casos, a falsa ilusdo de que eles nédo existem quando, na realidade,

s6 adquiriram conformagdo diversa daquela com que estavamos
habituados a lidar. (Almeida, 2010)

O pressuposto de que partimos € que a mesma marginalidade ou a
irregularidade que configura uma prestacao de servico individualmente contratada,

por dissimular uma verdadeira relacdo de trabalho nos termos atras expostos,
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persiste agora sob novas vestes ao nivel das prestacfes de servigco contratadas
por parte das empresas, ou seja, ao nivel das relacdes empresariais. Nesta leitura,
o modelo de referéncia na relacédo entre empregadores e trabalhadores modificou
0 espaco tradicional de ilicitude, ampliando as formas de contorno a legalidade e
ao proprio sistema laboral de protecdo dos trabalhadores, agora envolvidos em
relacfes triangulares onde a fronteira do direito do trabalho se delineia cada vez
menos nitida, conforme procuraremos demonstrar. A recomendac¢do do Comité
Econdmico e Social Europeu (CESE) sintetiza:
Nos ultimos anos, a questdo de saber se hd ou ndo uma relacéo
de trabalho e que direitos e protecdo estdo associados a este
estatuto tem sido alvo de interesse renovado em varios paises
europeus. Isto deve-se a mudancgas significativas na forma
como as empresas operam, com o aumento da externalizacdo e
da subcontratacéo, enquanto os legisladores deram ouvidos aos
apelos para maior flexibilidade e reducdo dos encargos
“administrativos” levando a uma desregulamentagdo e a uma

politica destinada a acabar com as formas “tradicionais” de
garantia do posto de trabalho. (CESE, 2013 p. 4.1)

A verificacdo dos requisitos de legalidade utilizados na dicotomia
trabalho subordinado/dependente e trabalho autonomo/independente
assumem um novo relevo, agora enquanto espelho para descortinar
relacées de trabalho encobertas em novas vestes que ocultam ndo mais
o verdadeiro trabalhador, mas antes o verdadeiro empregador. Neste
propésito é essencial compreender os mecanismos de tutela que séo
utilizados para descortinar as rela¢gdes de trabalho encobertas ao nivel
dos relacionamentos individuais, como sao exemplo as formas de
dissimulacdo das falsas prestacbes de servico contratualizadas
individualmente (por trabalhador auténomo/independente/por conta
propria). O objetivo sera estabelecer um paralelo para efetuar a analise
dos mecanismos de evasdo possibilitados pela externalizacao
(prestacdes de servigco contratualizadas por pessoa coletiva, empresa ou
empresario em nome individual) e alcancar um conjunto de critérios
similares que consubstanciem pressupostos de validade do proprio

sistema de colaboracéao interempresarial.
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3. 4. Ampliacéo das fronteiras do Direito do Trabalho: Critérios
indiciarios da qualidade de empregador nas relacdes de trabalho

triangulares

O espaco de colaboracdo empresarial onde se desenvolvem as
relacdes de trabalho triangulares carece de ser reinterpretado a luz de
fatores que caraterizam esses relacionamentos entre empresas e
trabalhadores como licitos e legitimos. Nomeadamente, na identificacdo
de cada um dos sujeitos e, em particular, como vem sido dito, do sujeito
empregador.

O recurso ao método indiciario tradicionalmente utilizado para
distinguir trabalho autbnomo e trabalho subordinado parece-nos dever
ser ampliado para distinguir as situacdes de “verdadeiras prestacfes de
servigo” das situacfes de interposicao ficticia de pessoas, como é alias
pratica em paises como Espanha e Italia h4 varios anos (Gomes, 2010).

A caracterizacdo da relacdo de trabalho ndo pode continuar limitada a
qualificacdo do trabalhador, importa também ao nivel dos relacionamentos
triangulares qualificar o verdadeiro empregador. Ou seja, sempre que por forca dos
indicios que caraterizam uma relagdo como de trabalho se revela a existéncia da
subordinacgéo juridica entre os trabalhadores indiretos e a empresa que os utiliza
(através de meios e de estratégias colaborativas empresariais que se revelam
meramente interpositdrias), deverdo esses relacionamentos serem tratados de
forma semelhante ao trabalho dissimulado. Como ocorre historicamente no falso
trabalho autdbnomo/independente, cujos relacionamentos individuais assentam em
falsas prestacdes de servigo por ocultarem verdadeiros contratos de trabalho que
se encontram encobertos ou ocultos em vestes indevidas.

A dissimulacdo do trabalhador ou a dissimulacdo do empregador
constituem estratégias fraudulentas do sistema de garantias dos trabalhadores
porque visam ambas afastar a protecéo juridica do ordenamento laboral. Nesse
sentido, a recomendacado n° 198 da OIT (recomendacdo sobre relacbes de
emprego) considera a globalizagdo da economia e o aumento da mobilidade de
trabalhadores fatores que implicam uma necessidade de protecdo por parte das

legislacbes nacionais face aos riscos que se observam, nomeadamente na
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importancia em “determinar quem é considerado trabalhador vinculado por uma
relacdo de trabalho, que direitos possui e quem € o empregador” (OIT, 2006b p. 2).

Como escrevemos noutra sede (Graca, 2017), a reflexdo sobre a
ambiguidade das relagdes de trabalho triangulares surgiu no seio da OIT em 1995,
guando a comisséo de peritos sobre a aplicacdo das convencdes e recomendacdes
observou a tendéncia para a substituicdo do contrato de trabalho por outros tipos
de contratos a fim de escapar a protecdo prevista na Resolucdo de Convencao n°
158. SO posteriormente a OIT levou o tema da dissimulacdo das relacbes de
trabalho e a problemética da subcontratacdo a uma conferéncia, em 2006, cujo
Relatorio propds uma recomendacdo que se centrasse nas relacdes de trabalho
disfarcadas e na necessidade de protecédo dos trabalhadores envolvidos numa
relagdo de trabalho triangular (Bartkiw, 2014). Neste caso ndo estd em duvida a
existéncia da relacéo de trabalho, mas sim com quem essa relacédo de trabalho é
efetivamente estabelecida, ou seja, a duvida coloca-se em saber quem é, de facto,
o empregador responséavel por aquela relacao (OIT, 2006a).

A OIT define uma relacdo de trabalho ambigua ou disfarcada como tendo
uma aparéncia diferente da realidade subjacente, com a intencdo de anular ou
atenuar a protecao legal. Visa-se dissimular ou distorcer a relacdo de trabalho por
camuflagem noutra forma legal, sendo certo que para estes trabalhadores néo esta
em duvida o seu estatuto de trabalhador e de emprego, mas enfrentam dificuldades
em estabelecer quem é o0 seu real empregador. A identidade do empregador &
mascarada, no dizer da OIT, quando a pessoa designada como empregador é um
intermediario, com a intencdo de libertar o verdadeiro empregador de qualquer
envolvimento na relacdo de trabalho e sobretudo na responsabilidade para com os
trabalhadores (OIT, 2006a)

Este relatorio da OIT propde a inclusdo e o recurso de todas as formas de
acordos contratuais que ocultam situagdes juridicas que privem os trabalhadores
da protecao do direito. E admite nesse escopo uma ampla variedade de meios para
determinar a existéncia da relacdo de trabalho, através de presunc¢des legais e
indicios que evidenciem a existéncia de subordinacéo juridica ou dependéncia,
nomeadamente quando o trabalho se realiza segundo as instrucbes e sob o
controlo de outra entidade que implica uma integracdo do trabalhador na

organizacdo da empresa (idem). Seguindo a proposta da OIT, ampliar as fronteiras
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do direito passa por abranger dentro do sistema juridico as relacdes laborais cujo
sujeito empregador esteja indevidamente definido, através dos mesmos meios
utilizados para a reconfiguracéo do sujeito trabalhador.

A questdo que colocamos para a exequibilidade desta proposta é:
como responde a nossa legislacdo a este desafio? Para além da nocao de
contrato de trabalho que abordamos atras e que oferece uma flexibilidade
e adaptabilidade de enquadramento, através da subordinacdo estrutural
que valoriza a insercdo do trabalhador na organizacdo, o nosso Cdédigo
do Trabalho prevé no artigo 12° um conjunto de indicios para averiguar a
existéncia de contrato de trabalho. A sua existéncia é reconhecida
guando narelagéo entre a pessoa que presta uma atividade e outra ou outras que
dela beneficiam se verifiguem algumas das seguintes caracteristicas:

a) a atividade seja realizada em local pertencente ao seu beneficiario ou
por ele determinado;

b) os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertengam ao
beneficiario da atividade;

c) o prestador de atividade observe horas de inicio e de termo da
prestacao, determinadas pelo beneficiario da mesma;

d) seja paga, com determinada periodicidade, uma quantia certa ao
prestador de atividade, como contrapartida da mesma;

e) o prestador de atividade desempenhe funcdes de dire¢do ou chefia na
estrutura organica da empresa. (artigo 12° do C.T)

Os indicios enunciados, como o local, o horario de trabalho, a
periodicidade da retribuicdo ou mesmo a propriedade dos instrumentos
de trabalho, sédo fatores cada vez mais evanescentes que por si s6 nao
se revelam particularmente eficazes na qualificacdo da relacédo juridica,
como é pretendido pelo escopo desta norma. No nosso entendimento, a
operatividade destes indicios é cada vez mais reduzida e ineficaz, face
as dificuldades cada vez maiores e mais desafiantes, que apresenta a
gualificacdo das “novas” relacfes laborais. Basta pensarmos no trabalho
a distancia, no teletrabalho e nas formas virtuais de prestacdo da
atividade para se perceber a irrelevancia desses fatores e as dificuldades
acrescidas de qualificagdo destes relacionamentos (Lambelho, 2014 p.
435). Essas dificuldades alargam o contingente de trabalhadores
pretensamente independentes. A robodtica e o trabalho digital tém sido

apontados como fatores responsaveis pela destruicdo de empregos,
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normalizam o trabalho anteriormente chamado de “atipico” e fazem
crescer a divisdo entre os “outsiders (que se emprega em sectores como
a restauracdo, hotelaria, turismo, construcdo civil, call centres,
motoristas e outros trabalhadores inseridos em plataformas digitais,
trabalhadores a tempo parcial, tarefeiros, trabalho independente em
regime de freelancer e trabalho digital e a distancia) e uma minoria de
insiders, tais como especialistas em computacdo e programacao,
engenheiros informaticos, técnicos de software, quadros superiores do
sistema financeiro, engenheiros de bases de dados, experts em
inteligéncia artificial e robdtica, entre outros (Estanque, 2019 p. 12).
Neste cenério, tomando por certo que o peso de cada um dos
critérios indiciarios deve sempre ser valorado em funcdo de cada caso
concreto, “o peso de cada um é sempre relativo” (Mallet, 2012 p. 29).
Apesar da maleabilidade na ponderacdo de cada um dos fatores,
entendemos que a atualizacao dos critérios indiciarios de qualificacdo da
relacdo de trabalho poderia contribuir para uma maior eficacia na
reinterpretacdo das situacbes em analise. Essa atualizacdo podera ser
feita a luz dos critérios enumerados e exemplificados pelo Parlamento
Europeu (PE- CESE), que aconselha, precisamente, a utilizagcdo de
fatores mais ligados a prova da subordinacdo juridica estrutural, como
sejam:
(@) a dependéncia econdmica (de uma Unica pessoa a quem O Servico é
fornecido em pelo menos 75 % do seu rendimento anual);
(b) dependéncia da pessoa a quem o servico € fornecido para determinar o
trabalho a realizar, onde e como sera realizado;
(c) executar o trabalho utilizando equipamentos, ferramentas ou materiais
fornecidos pela pessoa a quem o servico é fornecido;
(d) a sujeicdo a um horario de trabalho ou periodos de trabalho minimos
estabelecidos pela pessoa a quem o servigo é fornecido;
(e) nédo pode subcontratar o seu trabalho a outros individuos para que a
substituam no desempenho da tarefa;
() estar integrada na estrutura do processo de produc¢éo, na organizacéo do

trabalho ou na hierarquia da empresa ou da organizacgao;
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para

(g) a sua atividade constituir um elemento central na organizacdo e na
prossecucdo dos objetivos da pessoa a quem se fornece o servico;

(h) realizar tarefas semelhantes aos assalariados da empresa ou, caso o
trabalho seja externalizado, executa tarefas semelhantes as realizadas

anteriormente pelos assalariados. (PE, 2016 p. 4.3)

Estes critérios indiciarios parecem-nos dotados de maior operatividade

distinguir as situagcbes de fronteira que se situam nas chamadas “zonas

cinzentas” por possuirem uma capacidade maior de ajustamento as novas formas

de trabalho. Podemos adicionar a estes indicios a valoracdo de circunstancias

como as seguintes (Gomes, 2010):

quem € o sujeito que escolhe os trabalhadores que vao executar 0 servico,
ou seja, que decide quais os trabalhadores que entram e saem da estrutura
organizativa;

guem é responsavel pela formacdo e pelos conteudos formativos dos
trabalhadores;

quem controla o cumprimento diligente da prestacdo de trabalho e
estabelece a disciplina organizativa.

0s servicos contratados e prestados pelos trabalhadores distinguirem-se
claramente do resto da producdo do empresario principal ou cliente

(autonomia técnica).

Contudo, reitera-se sempre que o critério verdadeiramente decisivo e

fundamental de distincdo é o que respeita ao exercicio do poder de direcdo sobre

os trabalhadores (Gomes, 2010), tal como temos vindo a procurar demonstrar.

Na realidade, a evanescéncia dos fatores que sustentam os

critérios indiciadores da existéncia de contrato de trabalho facilita em

toda a linha a dissimulacdo das relagcdes de trabalho em outras formas,

0 que no dizer do Parlamento Europeu (PE) acarreta:

implicacbes graves para os trabalhadores afetados, que se veem
obrigados a aceitar condi¢6es de trabalho precérias e perigosas, salarios
muito baixos, graves violacdes dos seus direitos laborais e protegéo
consideravelmente reduzida no &mbito do direito do trabalho e da protecéo
social, o que os priva de beneficios sociais adequados, de direitos a
penséo e do acesso aos cuidados de saude, bem como de oportunidades
de desenvolvimento de competéncias e de aprendizagem ao longo da
vida. (PE, 2016 p. 5)
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A precaridade provocada pelas estratégias de fuga alcanca novos
patamares e desafios cada vez maiores neste “avatar contemporaneo de
informalidade” (Cunha, 2006 p. 226) que traduz uma constante reproducédo de
irregularidades e, entre outras coisas, a multiplicacdo de estatutos precarios de
emprego. Estes processos de informalidade séo potenciados pelas alteragbes do
modelo de referéncia que rege a relacdo entre empregadores e trabalhadores e
incrementa, conforme Loic Wacquant citado por Cunha “uma marginalidade
avangada” (idem, pag. 226). O racionamento dos empregos assalariados e a
auséncia de politicas publicas compensatorias, as oportunidades de ganhos
superiores aqueles dos empregos assalariados de média e baixa qualificacdo, e
“poder constituir uma estratégia de sobrevivéncia por parte daqueles que
apresentam dificuldades de reemprego ou de ingresso no mercado de trabalho”
(Cacciamali, 2000 p. 158) sdo também fatores que conduzem o trabalho para as
margens do direito. Por fim, ndo deixa de ser interessante sublinhar a norma
interpretativa do “US Department of Labour” sobre a aplicagéo de critérios justos de
identificagdo de trabalhadores erradamente classificados como contratos
independentes (Weil, 2015), que destaca a realidade da dependéncia econdmica
do trabalhador e o padréo “sofrer ou permitir’ como critério de extensao da
cobertura das leis do trabalho que foi desenvolvido para atribuir responsabilidades
a empresas que nao supervisionavam diretamente os funcionarios. Da mesma
forma, o facto de as oportunidades de perda ou ganho de lucro econdémico
dependerem apenas das capacidades do trabalhador (habilidades gerenciais) ou
se, pelo contrario, sdo tarefas meramente integradas no negdcio do contratante
(que implica a inexisténcia de risco de perda ou de investimento do trabalhador)
importa como critério ou fator integrados numa analise qualitativa para determinar
se o trabalhador é ou ndo verdadeiramente independente (idem). Numa analise
mais aprofundada sobre os critérios emanados pelo departamento Americano,
Roberto Arranz destaca a identificacdo de quem detém a capacidade de controlar
aspetos relevantes da atividade para poder ser considerado como real empresario
na direcdo do seu negécio (Guitierres Arranz, 2016).

A nossa proposta coloca-nos perante uma questdo metodologica
fundamental, de utilizar estes mesmos indicios na requalificacdo das relacdes

triangulares patolégicas ou ilicitas por se comprovar, atraves deles e dos seus
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mecanismos, que os trabalhadores estabelecem de facto um vinculo juridico direto
de subordinacao juridica com o seu real empregador, neste caso cliente de outra
empresa que se interpds naquelas relagbes de trabalho, com o simples propésito
fraudulento de dissimular e afastar a responsabilidade inerente a qualidade de
empregador.

De entre esses mecanismos relevam as possibilidades oferecidas pela Lei
n° 63/2013, de 27/09, conhecida como ARECT — Ac&o de reconhecimento de
contrato de trabalho - que veio instituir mecanismos de combate a utilizagédo
indevida do contrato de prestacdo de servicos em relacbes de trabalho
subordinado, que tal como afirmamos noutra sede constitui um instrumento
fundamental na defesa e efetividade do direito do trabalho (Graga, 2015). Esta Lei
de 2013 foi objeto de alargamento pela Lei n°® 55/2017, de 17 de junho, que na
prossecucdo do espirito de aprofundamento de combate a este tipo de
irregularidade das relac6es de trabalho dissimuladas e ocultas em diferentes vestes
veio alargar e intensificar os mecanismos de combate a ocultacao de relacdes de
trabalho subordinado. Defendemos veementemente que as possibilidades
oferecidas por esta Lei no combate a este fendmeno de ocultacdo do real
empregador através de falsas prestacdes de servico (coletivas) podera ser um
instrumento Util, eficaz e adequado para o0 reconhecimento das situacfes
patologicas objeto do nosso estudo. Entendemos, no entanto, que os testes de
laboralidade na aplicacao de indicios devem assentar numa andlise mais qualitativa
da valoracéo juridica baseada no controlo e menos ha enumeracao quantitativa do
namero de indicios, que podem sempre ser eludiveis.

Importa ainda realgar que a emergéncia das novas formas de colaboragéo
empresarial (tanto nas relacdes societarias de dominio ou de grupo como nas
relacdes contratuais com estruturas organizativas comuns) obtém, por parte do
nosso ordenamento, a previsdo normativa que consta do artigo 101° do Coédigo do
Trabalho que regula a figura da pluralidade de empregadores. O C.T prevé a
possibilidade de a condicdo de empregador ser repartida entre varios sujeitos
através da figura do empregador plural. E licito nos termos do Cédigo (C.T) que
uma ou mais empresas dividam, na qualidade de empregadores, 0 seu estatuto e
responsabilidade com um ou mais trabalhadores em conjunto, desde que

garantidos os requisitos legais previstos. A partir desta norma visualizamos como a
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estrutura relacional do contrato de trabalho entre empregador e trabalhador ndo é
alterada, existindo apenas uma variacdo ou divisdo do sujeito empregador por
vérias pessoas. Ou seja, trata-se de uma Unica relagéo laboral, em que uma das
partes € ocupada por varios sujeitos, existindo assim uma pluralidade de
empregadores (Gomes, 2007). Esta figura do empregador conjunto possibilita a
utilizacao simultanea ou alternativa, em qualquer caso compartilhada, dos servigos
de um ou mais trabalhadores por dois ou mais empregadores, decorrendo natural
o reconhecimento de todos eles como responséaveis pelos direitos e obrigacdes que
derivam das relacdes laborais em presenca.

A utilizacdo desta figura e a sua analise mais juridica ndo constitui o ponto
de partida deste estudo, antes podera ser entendida como um ponto de chegada.
Uma vez que a reparticdo dos poderes do empregador por varias entidades podera
ser encarada como um instrumento legal que afasta a utilizacao indevida da méao-
de-obra que se verifica no fenébmeno em estudo no ambito dos relacionamentos
empresariais, especialmente nas relacdes de grupo ligados a externalizacao das
atividades ou subcontratagdo. A realidade revela na pratica um aproveitamento
muito limitado desta figura por parte das empresas na utilizacdo das suas
possibilidades legais, o que demostra uma clara op¢do pelo afastamento da
condicdo de empregador e uma preferéncia por outros mecanismos, CoOmo 0s que
tratamos neste estudo de fuga a essa condi¢cdo. Parece-nos, portanto, que o
recurso a observacdo dos factos através do conceito da subordinacao
juridica (considerada através da subordinacdo estrutural da integracéao
do trabalhador na organizacédo) oferece uma capacidade adaptativa as
novas realidades laborais que podera ser completada com os indicios
referidos ou outros pertinentes na avaliagcdo da situagdo em concreto.

Na verdade, nem o poder diretivo empresarial nem a posicdo de
dependéncia do trabalhador séo criacbes do legislador, da jurisprudéncia ou da
doutrina, pelo contrario constituem situacdes factuais da realidade econdmico-
social inerente ao trabalho e a producéo. O poder de diregdo do empresario sobre
o trabalho do trabalhador subordina-o a um sistema produtivo que o transcende em
termos organizativos e ao qual fica sujeito. Esta € uma carateristica marcante do
direito do trabalho, ou seja, independentemente da forma que se possa querer dar

a relagdo, sdo os factos dessa prépria relacdo que por si, e pela sua natureza,
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qualificam a relacdo como tal. Na verdade, s6 a compreensao das razbes que
conduzem cada uma das partes a dissimulacdo do contrato de trabalho permite
compreender o fendmeno de fuga a regulagéo do direito do trabalho. Essas razdes
necessariamente deverdo ser examinadas a partir da condi¢édo social, psicologica
e material que condiciona cada um dos sujeitos na sua atuacao, na defesa dos seus
interesses e na perseguicdo das suas finalidades, que sédo substancialmente
diferentes e naturalmente conflituantes. Visto por esse prisma, as razdes inerentes
a tradicional a fuga a qualidade de trabalhador ndo diferem substancialmente das
razdes que levam agora aos mecanismos de fuga a qualidade do empregador.

A relacdo de trabalho é hoje, tal como ontem, uma relacdo de poder-
sujeicdo. Na génese do direito do trabalho permanece inscrito um conflito social de
caracter estrutural, que resulta da contraposicdo de interesses entre aqueles que
dominam os meios de producdo e aqueles que oferecem trabalho dependente
(Palomeque Lopez, 2001). A mudanca verifica-se substancialmente na forma como
o controlo é exercido sobre a prestacao do trabalhador. As antigas disciplinas séo
substituidas por novas formas de controlo e direcdo constantes, ultrarrapidas e
flexiveis possibilitadas pelas tecnologias de informacé&o e conhecimento. Na analise
de Zarafian, as novas formas de controlo operam um deslocamento de perspetiva
na correlacéo de forcas, perpetuamente assimétrica, onde o rearranjo das relacfes
de dominacdo capitalistas no ambito da relacdo salarial atua por meio de uma
dominacédo distanciada, mas com um efeito de adverténcia permanente sobre o
assalariado (Zarifian, 2002). Surge uma sociedade panética, onde os métodos
eletronicos monitorizam, disciplinam e avaliam os trabalhadores desde a sua
contratacdo ao despedimento, onde a privacidade se evapora sob a ameaca do
despedimento numa vigilancia constante que apesar de tecnoldgica e invisivel, é
direta, pessoal e intrusiva (Standing, 2011).

Por estas razdes, as dificuldades que se observam, no ambito das novas
tecnologias de informacéo, em qualificar a prestacdo de trabalho digital como de
trabalho subordinado, porque organizada em moldes inovadores e “disruptivos”,
aproximam-se de muitas formas as dificuldades e aos fatores inerentes aos novos
fendbmenos de fuga as relacbes de trabalho no campo da terceirizacdo ou do
outsourcing (Raso Delgue, 2017), porque em ambos 0S processos, ocorre uma

ocultacdo do empregador e da inerente responsabilidade, como nos refere o
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relatorio da OIT “devido a este processo o empregador se transforma em
«indireto/invisivel» ou «desaparece» totalmente, e com isso se desvanece também
qualquer possibilidade de atribuir claramente responsabilidades” (OIT, 2017c p. 9).
O controlo indireto e panotico como € exercido o poder de direcdo sobre o
trabalhador esta na génese dessa estratégia de ocultacao presente nos processos
referidos (Oitaven et al., 2018).

3.4.1 Plataformas digitais e a empresa virtual: A prestacdo de
trabalho nas novas tecnologias enquanto “nova” forma de fuga a

regulacéo laboral

A organizacdo do trabalho na economia virtual através de plataformas
tecnologicas, do teletrabalho e de mecanismos informacionais cada vez mais
inovadores alterou a forma de prestacdo do trabalho e introduziu novas formas
“atipicas” de emprego, numa crescente de flexibilizacdo do mercado de trabalho,
cada vez mais inovador e dinamico, na busca pela competitividade da economia e
das empresas (Estanque, 2018). As mudancas radicais a que nas Ultimas décadas
assistimos alteraram as dimens@es do tempo (abandonando o esquema de horarios
fixos e jornadas de trabalho estritamente delimitadas) e do espaco que delimitava
as coordenadas espaciotemporais em funcéo do lugar. Foram, nas palavras de
Zygmunt Bauman, derrubados os “muros” da empresa onde “capital e
trabalhadores estavam unidos, pode dizer-se na riqueza e na pobreza, na salude e
na doenca, até que a morte os separasse” (Bauman, 2001 p. 166). O trabalho
virtual, n&o presencial, possibilitado pelas novas tecnologias de
informacdo e comunicacao provoca, do ponto de vista material, enormes
mudancas nas formas de producédo e nas formas de relacionamento que
comungam de varias maneiras dos mesmos problemas intrinsecos que
séo inerentes aos relacionamentos empresariais triangulares.

O ponto essencial assenta na deslaboralizacdo da relacdo de
trabalho, através de novos modelos de nego6cio cujas logicas ou “modus
operandi” procuram simplesmente descaracterizar a relacdo de

subordinacdo (Cardoso e Braga, 2020) através de um novo tipo de
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direcdo e controlo da prestacao do trabalho, realizada por meios digitais
e informacionais que se tornam cada vez mais intrusivos (Moreira, 2014
p. 186) sem, no entanto, deixarem de existir. Nas palavras de Ana
Cardoso, “sao as plataformas que definem tudo e tém uma capacidade
de controlo jamais visto” (Cardoso e Braga, 2020). O desenvolvimento
tecnoldgico introduz uma flexibilidade, geografica e funcional, e constitui,
a par com a prépria expansdo das atividades nos servicos, um fator de
ampliacdo do trabalho por conta propria. As dificuldades em delinear as
fronteiras e tracar uma linha definidora entre os dois regimes sdo cada
vez mais agravadas, desde logo pela heterogeneidade e pela
imaterialidade que assumem as novas formas de prestacdo de trabalho
cujo carater mais qualitativo e imensuréavel (Antunes e Braga, 2009 p. 8)
dificulta a distincdo entre as categorias de trabalho dependente
(assalariado) ou independente e autbnomo. Também as novas formas e
meétodos de trabalho foram profundamente modificadas pelas novas
tecnologias que transformam ndo apenas a maneira como as pessoas
trabalham, mas também a propria natureza do trabalho (OIT, 2018)
(Moreira, 2014 p. 324). Por estas razfes, a utilizacdo abusiva do estatuto
de trabalhador por conta prépria constitui uma preocupacédo dos Estados
e das instituicbes europeias, tendo levado a adocdo de Vvéarios
instrumentos de combate ao trabalho ndo declarado e aos chamados
“falsos recibos verdes”’.

Como refere o relatorio da OIT “As plataformas digitais e o futuro do
trabalho- promover o trabalho digno no mundo digital” o novo modelo de negdcios
utilizado pelas plataformas digitais pode em certa medida apresentar semelhancas
com anteriores modelos de outsourcing, nomeadamente ao nivel da desagregacao
de empregos em tarefas que mercantilizam o trabalho, na substituicdo dos métodos
de avaliacdo e pagamento dos servi¢os por sistemas de autorregulacéo através de
codigos de conduta pouco transparentes geradores de uma incapacidade de
protecdo de trabalhadores, que conduz afinal a questdo da ma classificagdo de

trabalhadores como independentes, autbnomos e ao afastamento do seu

7 0 aprofundamento desta matéria deu origem a um trabalho sobre economia forma/informal e a
problematica de conceptualizagdo, publicado em 2017 (Graca, 2017).
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engquadramento como trabalho dependente por contra de outrem “essa qualificacéo
€ particularmente importante, porque muitos direitos previstos na legislacéo laboral
estédo reservados aos trabalhadores por conta de outrem” (OIT, 2020 p. 105).

As alteracdes tecnoldgicas e as novas modalidades de organizacdo do
trabalho, a cujos avancos assistimos diariamente, transformam necessariamente a
empresa em varios espacos compartidos de atuacdo e em novas formas de
relacionamento e de prestacao de trabalho que carecem de analise, distincdo e
estudo articulado entre varios saberes e disciplinas que reinterpretem e ajustem
essas novas realidades a quadros realistas e ajustados. Nado podemos, no entanto,
deixar de sublinhar o argumento principal que move este estudo, de que as novas
formas de trabalho s@o suscetiveis a estratégias dissimulatérias da verdadeira
natureza do trabalho como subordinado. O problema estda na distincdo e
diferenciacdo que se revela uma tarefa cada vez mais complexa e dificil.

Nesta medida, a problematica inerente as novas formas de prestacdo de
trabalho ligadas as inovacdes tecnoldgicas e digitais interligam-se com a tematica
dos relacionamentos em rede de uma forma quase intrinseca. Nomeadamente,
pela comunh&o de fatores que envolvem as novas formas de gestdo da prestacdo
de trabalho, como sejam: a reducéo de custos e a competitividade econdémica das
empresas através da transferéncia dos riscos do negdcio para os trabalhadores; a
fragilidade e dificuldade no enquadramento e na qualificacdo da relacdo como
sendo de trabalho subordinado com o real empregador; a inexisténcia de regulacéo
especifica, adequada e eficaz para normalizar o fendmeno; a fragilizacdo da
organizacdo coletiva dos trabalhadores, com a consequente incapacidade dos
sindicatos na defesa dos seus direitos e interesses; e, por fim, a extrema
vulnerabilidades dos trabalhadores que ficam “fora” do sistema das garantias
juridico laborais.

A empresa virtual transformou “ndo sé o modo de viver, de pensar e de agir
das pessoas como também no mundo do trabalho transformou em profundidade a
estrutura empresarial” (Moreira, 2014; 2011). A sociedade informacional alterou a
forma de dirigir e controlar a prestacdo de trabalho mas, como sublinha Todoli
Signes, a subordinacéo do trabalhador as regras e procedimentos ndo deixou de
existir (Todoli-Signes, 2015). As plataformas digitais como a Uber, Airbnb; Spotify,

Cobify; etc, da chamada gig economy e do trabalho on-demand alteraram a forma
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de prestar servicos atraves de trabalhadores pretensamente autbnomos e também
através de empresas intermediarias que contratam trabalhadores para a prestacéo
de servigcos a Uber dentro do esquema de terceiriza¢do que tratamos neste estudo.
De todo o modo, as plataformas informéaticas ndo deixam de ser “meras
intermediarias na relacao entre utentes e prestadores de servigo” (Pereira, 2016 p.
29). Trata-se de mais uma aparente relacdo tripartida onde os operadores séo
afastados da relacéo de trabalho subordinado, apesar de submetidos a um dominio
efetivo por parte das empresas detentoras e gestoras das plataformas informéticas
(Moreira, 2014). Configura-se o mesmo fendmeno de “fuga ao direito do trabalho”
cujo modelo de negdcio, denominado Uber economy ou crowdwork da economia
colaborativa ou on-demand, procura através de novos meios informacionais fazer
recair sobre o trabalhador a responsabilidade pelo trabalho pretensamente
autonomo (Raso Delgue, 2017). O paulatino desaparecimento das fronteiras
técnicas que anteriormente permitiam distinguir os diferentes sectores da economia
reconduz agora um numero cada vez maior de atividades as possibilidades digitais
e informacionais que diluem as categorias funcionais, espaciais e temporais onde
o direito do trabalho classicamente se desenvolveu (Moniz e Kovacs, 2000). Séo,
portanto, muitas as questdes que se prendem com 0s novos relacionamentos entre
economia, sociedade e Estado, que na nova sociedade informacional, ou como
designou Alvin Toffler nova civilizacdo, “suscitam novos desafios para o0 homem”
(Moreira, 2014 p. 324) e novos desafios no combate aos fendmenos de fuga a
qualificacdo das relacdes de trabalho, nomeadamente as que se constituem na
chamada gig economy do “ciberproletariado” (Huws, 2009). Da ampla problematica
gue o tema coloca, pretendemos, como esclarece Supiot, sublinhar que as “novas
tecnologias estdo a criar novas formas de subordinagdo” ou a reaproximacéo do
trabalho assalariado e do trabalho independente, através das metamorfoses
juridicas do poder (Supiot, 2000 p. 132). As repercussdes sobre os direitos dos
trabalhadores inerentes ao modelo de trabalho utilizado por uma das mais famosas
plataformas tecnoldgicas, a Uber, que da nome a chamada Uberiza¢éo do trabalho,

tém vindo, desde 2015, a ser apreciadas por tribunais de diversos paises®. A

8 Para maiores desenvolvimentos consultar (Pereira, 2016 pp. 42,43). Em Portugal a Lei n® 45/2018
de 10/8, que estabelece o regime juridico da atividade de transporte individual e remunerado de
passageiros em veiculos descaracterizados a partir de plataforma eletrénica, deixou praticamente
em aberto a qualificacdo da relacdo de trabalho que se estabelece entre a Uber e o motorista,
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questdo principal em discussdo em sede judicial no Supremo Tribunal Inglés
(Tribunals, Employment - TE) (TE, 2016) como na Supreme Court of Califérnia -
SCC (SCC, 2018) prende-se exatamente com o reconhecimento do carater
subordinado do vinculo que liga o trabalhador & empresa e a definicdo da natureza
da relacdo como de trabalho subordinado (Vasconcelos, 2015).

Os argumentos favoraveis a existéncia de vinculo de subordinacao juridica
(Guitierres Arranz, 2016) identificam, por um lado, ser a Uber quem define
exaustivamente o modo de producdo, nomeadamente, por ser esta que: a) define
o preco do servico; b) define padrdo de atendimento; c) define a forma de
pagamento; d) define e recebe 0 pagamento; e) paga ao motorista; e f) centraliza o
acionamento do colaborador para prestar o servi¢co. Por outro, vale o argumento de
ser a Uber quem define e aplica o sistema disciplinar, o que reforca a linha de
defesa da existéncia de vinculo laboral. A Uber aplica as penalidades e sancdes
aos trabalhadores que infringirem as suas normas de servico e 0s motoristas mal
avaliados pelos usuarios do servico ficam sujeitos a penalidades pela Uber. De
entre os iniUmeros aspetos explorados, nomeadamente pelo Supremo Tribunal
Inglés (TE, 2016), para justificar a grande ingeréncia da Uber sobre os seus
motoristas e a consequente existéncia da relacdo de trabalho, encontram-se 0s
seguintes: (i) ser a Uber a entrevistar e recrutar os motoristas; (i) a Uber controlar
as informacdes essenciais (especialmente o sobrenome do passageiro,
informacBes de contato e destinacdo pretendida), excluindo o motorista destas
informacdes; (iii) o fato de a Uber exigir que motoristas aceitem viagens e/ou nao
cancelem viagens, assegurando a eficacia desta exigéncia por meio da desconexao
dos motoristas que violarem tais obrigacdes; (iv) o fato de a Uber determinar a rota
padrdo; (v) ser a Uber a fixar a tarifa e 0 motorista ndo poder negociar um valor
maior com o0 passageiro; (vi) a Uber impor inimeras condicbes aos motoristas
(como escolha limitada de veiculos aceitaveis), assim como instruir os motoristas
sobre como fazer o seu trabalho, e, de diversas maneiras, controla-los na execucéo
dos seus deveres; (vii) a Uber sujeitar motoristas, por meio do sistema de rating, a
determinados parametros que ensejardo procedimentos gerenciais ou

disciplinares; (viii) a Uber determinar questbes sobre descontos, muitas vezes sem

limitando-se a remeter essa qualificacdo para o regime legal. Estabelece uma presuncéo que
considera que “0s equipamentos e instrumentos de trabalho séo todos os que sejam pertencentes
ao beneficiario ou por ele explorados por aluguer ou qualquer outra modalidade de locagao”.
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sequer envolver o motorista, cuja remuneracao sera afetada; (ix) a Uber aceitar o
risco da perda; (x) a Uber deter as queixas dos motoristas e dos passageiros; e (xi)
o fato de a Uber se reservar ao poder de alterar unilateralmente os termos
contratuais em relacdo aos motoristas (TE, 2016 p. 29).

Os argumentos contrarios que defendem a ndo existéncia de vinculo
juridico-laboral entre o trabalhador e a Uber assentam essencialmente na
flexibilidade do trabalhador ajustar os horérios de trabalho a sua disponibilidade e
no facto de os instrumentos de trabalho (veiculo e telefone) pertencerem ao
trabalhador e ndo a Uber. Estes argumentos suportados em dois critérios tradicional
e classicamente utilizados para qualificar a relacdo laboral (horério e propriedade
dos instrumentos trabalho) sdo hoje ultrapassados pelo novo mundo tecnoldgico e
pelas novas formas de trabalho, e, como referimos no ponto 3.3 a propdsito dos
indicios de laboralidade, a sua analise mais que quantitativa deve assentar num
exame qualitativo da relacéo de trabalho (Wilfredo Raymond, 2020). Ou seja, como
refere o Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE), as plataformas
colaborativas, nomeadamente a Uber, ndo podem ser consideradas meras
intermediarias mesmo que a propriedade dos principais ativos ndo lhes pertenca.
Para o TJUE, o elemento principal da atividade da Uber é o transporte, cabendo
aos Estados-Membros regulamentar as condi¢cdes de prestacdo desses servigcos
(TJUE, 2017). A Comissdo Europeia tem adotado uma estratégia na regulacdo
destas plataformas colaborativas “que alguns designam por wait and see”
(Rodrigues, 2019 p. 121) e que foi ja criticada pelo Parlamento Europeu. Entre
varias recomendacfes destacamos a necessidade de serem estabelecidos critérios
eficazes para distinguir entre “pares” e “profissionais” e assim garantir condi¢gdes
equitativas de trabalho e protecdo juridica e social adequada a todos os
trabalhadores na economia colaborativa, independentemente do estatuto (PE,
2017).

Posteriormente, a Comissédo Europeia (CE) procurou distanciar-se da
estratégia de neutralidade e apresentou uma proposta “relativa as condi¢des de
trabalho transparentes e previsiveis na Unido Europeia”, com o objetivo geral de
‘promover um emprego mais seguro e previsivel, assegurando, a0 mesmo tempo,
a adaptabilidade do mercado de trabalho e a melhoria das condicdes de vida e de

trabalho” (CE, 2017 p. 3). Tem como objetivos especificos melhorar o acesso dos

136



trabalhadores as informacdes respeitantes as suas condi¢des de trabalho; melhorar
as condicdes de trabalho para todos os trabalhadores, nomeadamente em novas e
atipicas formas de emprego, garantindo, ao mesmo tempo, margem para a
adaptabilidade e a inovagao do mercado de trabalho; melhorar o cumprimento das
normas relativas as condi¢cdes de trabalho através do reforco da sua aplicacao
efetiva; e incrementar a transparéncia no mercado de trabalho, evitando ao mesmo
tempo a imposi¢cdo de encargos excessivos as empresas independentemente da
sua dimensao (idem).

Esta diretiva destaca-se, em nosso entender, pelo reconhecimento da
emergéncia da necessidade de estabelecer um quadro juridico para o
desenvolvimento futuro das “novas formas adaptaveis de emprego” e de
“‘mecanismos de resolucdo rapida” (idem, pag. 16) que ndo permitam que a
qualificacdo da relacéo de trabalho fique refém duma viséo ultrapassada do modelo
de trabalho subordinado, como seja a disciplina horaria tipica do modelo fordista.
Ndo devem também descurar outros elementos e fatores que marcam a
subordinacgéo juridica, como as faculdades de controlo do empregador presentes
nas mudancas organizativas e tecnoldgicas que se impdem no presente e no futuro
(Jesus Villalon, 2019). Estas mudancas refletem a mudanca da cultura de uma
sociedade disciplinar (Foucault) para uma sociedade de controlo (Deleuze, 1990)
através de novos sistemas de gestédo exploratéria da forca de trabalho tipica de um
capitalismo cognitivo (Weil, 2017) e de novos modelos culturais, como sdo exemplo
as plataformas digitais (Srnicek, 2017), que assentam numa nova arquitetura da
‘economia da atenc&o” e da inspiragdo sobre o “fim da propriedade” (Herrman,
2017).

Foi nesse sentido que a argumentacdo do Supremo Tribunal Inglés (TE,
2016) desvalorizou o contrato formal entre a Uber e 0s seus motoristas,
desconsiderando-o por néo corresponder a realidade, “ja que o verdadeiro acordo
entre as partes estaria localizado no campo das relacdes de trabalho dependente
(dependent work relationship). O Tribunal chegou mesmo a afirmar que o contrato
formal entre a Uber e seus motoristas “decorria de maquinac¢des de exeércitos de
advogados, inventando documentos nos interesses de seus clientes que
simplesmente deturpam os verdadeiros direitos e obrigacdes de ambos os lados”

(Idem, traducdo minha, pag. 31). A importancia desta decisdo do Tribunal Inglés,
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cujos pontos exploramos atras, € paradigmatica da questdo central em torno da
qual o direito do trabalho gravita ao longo dos tempos, a distincdo entre
trabalhadores independentes e trabalhadores subordinados. Em sintese,
certamente que o0s trabalhadores das plataformas digitais “representam
genuinamente uma nova forma de trabalho, merecendo seu proéprio status legal e
aparato regulatorio” (Jeremias e Risak, 2015 p. 619). Neste propdsito, urge adequar
o0 sistema juridico-laboral a velocidade das mudancas e a procura da esséncia da
relacdo existente entre as partes, para além da forma, da linguagem, dos
instrumentos e arranjos juridico-contratuais que visam apenas afastar ou aprisionar
a realidade através de subterfugios legais que nao tém outra finalidade senédo a de
impedir o reconhecimento dessas relagdes como sendo de trabalho subordinado.
Falamos do principio da primazia da realidade tdo caro a regulagéo juridica do
trabalho cuja “crise” se renova em cada momento da sua existéncia. Apesar de
tudo, partilhamos a crenca de que “ a crise do direito do trabalho deve ser vista néo
como uma fatalidade, mas como uma oportunidade de repensar e revigorar este
ramo do direito” (Dray, 2015 p. 308). Na esséncia dos questionamentos que hoje
se colocam ao mundo do trabalho talvez ndo estejamos téo distantes daqueles que
se colocaram no passado, basta pensarmos que nos tempos do fordismo nasceu,
nas palavras de Gramsci, “um novo tipo de trabalhador” sob a centralidade do
mundo produtivo e um “novo modo de vida” a que o autor se refere como
“americanismo” (Gramsci, 2001). Sendo este autor um dos primeiros tedéricos a
reconhecer o potencial significado politico e cultural de "uma forma ultramoderna
de producgao e de métodos de trabalho”, Gramsci percebeu rapidamente a relagéo
entre a legitimacéao ideoldgica do novo tipo de capitalismo e a sua incorporacado em
praticas culturais e rela¢des sociais que na verdade se estendem muito além do
local de trabalho (Rupert, 2002). Tal como entdo, também agora podemos concluir,
como Gramsci escreveu, que “os novos métodos de trabalho sao inseparaveis de
um modo especifico de viver, de pensar e sentir a vida” (Gramsci, 2001). Ou seja,
a regulacéo das relagcdes humanas e sociais imbrica no processo de organizacao
de trabalho e na esfera de reproducéo da vida social mediante os mesmos
processos de consentimento de exploracdo da forca de trabalho e de adesédo a
ideologia capitalista dominante, numa intima relacéo entre a organizacao cientifica

do trabalho e o préprio capitalismo. Como antecipou Braverman:
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A necessidade de ajustar o trabalhador ao trabalho na sua forma
capitalista, de superar a resisténcia natural intensificada pela tecnologia
mutavel e alternante, relacdes sociais antagdnicas e a sucessado de
geracdes, ndo termina com a 'organizacao cientifica do trabalho', mas se
torna um aspeto permanente da sociedade capitalista. (Braverman, 1980
p. 124)

As transformacdes operadas nas ultimas décadas com as “novas” formas
de organizacdo e colaboracdo, a segmentacdo dos processos produtivos, e 0
recurso a formulas de colaboracdo empresarial entre sujeitos formalmente
independentes organizados em rede, por todas as vicissitudes que procuramos
enunciar nos capitulos anteriores, refletem essa “permanéncia” de que nos fala
Braverman. Enquanto componente estrutural da economia moderna insere-se
numa “nova légica organizacional” e num movimento constante de reformulacéo e
recriacdo do modelo capitalista de exploracéo dos recursos e da forca de trabalho
(Santos, 1990b, 2002, 2005). A aproximagao que procuramos levar a cabo nas
paginas precedentes a problemética da subordinacdo juridica resulta duma
perspetiva analitica que se aproxima dos fenémenos mais patolégicos das relacées
interempresariais em rede, como sejam a utilizacdo de praticas e mecanismos
fraudulentos e a sua capacidade para afastar a responsabilidade e a tutela das
normas laborais, numa incessante busca pelo lucro econémico. No entanto, a
analise que se desenvolve na proxima sec¢ao procura explorar os efeitos causados
pela externalizacdo ou terceirizagéo das atividades empresariais através dos novos
mecanismos de colaboracdo em rede, abrangendo os efeitos fisiolégicos da
utilizacdo das novas formas de organizacao do trabalho e dos recursos humanos

sobre o tecido social das empresas.
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Capitulo IV

4. Impactos socio-laborais da fragmentacdo empresarial em rede

A revisao teorica e analise levada a cabo nas paginas precedentes sobre
0S impactos organizacionais e juridicos da externalizacdo e fragmentacdo das
atividades empresariais constitui um pressuposto indispensavel e uma base de
apoio para o reconhecimento dos riscos essenciais que estas transformacdes

podem ter sobre as relacbes de trabalho e sobre a efetividade do direito,
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nomeadamente na cobertura da protecdo social e funcionamento das instituicées
laborais.

As consequéncias que a desintegracdo das atividades produtivas pode ter
sobre o tecido social das empresas implica o reconhecimento da prestacdo de
trabalho num espaco mais amplo de integracdo na organizacdo econoémica, Cujos
confins podem n&o coincidir com o sujeito formal que assume a qualidade de
empregador. Trata-se de reconhecer, nas palavras de Sainsaulieu e Segrestin, “que
a complexidade das relacdes de poder e de interdependéncia fundamental que se
afirmam principalmente no cerne das grandes organizacfes mostra que a empresa
pode ser um lugar de surgimento de um sistema quase autbnomo” (Sainsaulieu e
Segrestin 1987 p. 210) onde as identidades coletivas, os grupos, as forcas de
dominacdo e os atores de relacdes estratégicas traduzem mais do que forcas
profissionais, fenbmenos de poder, de comunicacdo, de tecnicidade e de
organizacdo que sdo na realidade proprios de cada universo de relacdes sociais
densas, complexas e duraveis (idem).

Este quadro reclama o reconhecimento da amplitude e influéncia das
manifestacbes de cooperacdo interempresarial no desenvolvimento dos
relacionamentos em rede, particularmente quando o empresario principal controla
de forma tendencialmente estavel e duradoura o conjunto da organizagao produtiva
onde se insere. A dindmica de fragmentacdo é assim acompanhada de uma
dindmica de coesdo no exercicio dos poderes empresariais em matérias
fundamentais, como o emprego, o trabalho e as condicbes em que este se
desenvolve. A andlise que prosseguimos centra-se nas repercussées e nos
impactos que a diversidade do sujeito contratual da posicdo de empregador, da
nova “cultura empresarial” em rede cujas modalidades de trabalho, nas palavras de
Ricardo Antunes, “tendem a deixar de ser a excecdo para tendencialmente
tornarem-se a regra vigente no capitalismo do nosso tempo, convertendo-se em
mecanismos centrais da estratégia patronal” (Antunes, 2015 p. 6).

O recurso a entidades juridicas distintas (dentro dos grupos empresariais
ou por meio da contratacdo e subcontratagcdo no &mbito dos novos relacionamentos
colaborativos interempresariais) permite legalmente separar os trabalhadores dum
processo produtivo que pode se manter inalterado, no mesmo local, com as

mesmas maquinas, instalacdes, ou seja, ha mesma empresa fisica, apenas

141



juridicamente diferente, isto €, quem emprega. As consequéncias para os direitos
dos trabalhadores das empresas auxiliares/contratadas/subcontratadas podem ser
nefastas. Estes efeitos designados por efeitos fisiolégicos pela legalidade do
relacionamento empresarial onde se inserem estas relagdes de trabalho carecem,
a par com os efeitos patoldgicos, de uma distincdo e regulacéo juridica capaz de
refazer o esquema relacional que interliga estas relacdes triangulares de trabalho
sob a perspetiva da efetividade e garantia dos direitos dos trabalhadores.

Na verdade, a patologia dos impactos sobre o trabalho reporta-se néo tanto
a gravidade dos efeitos, que sdo comuns na base dos relacionamentos, mas a
utilizacao nitidamente fraudulenta do recurso a mecanismos em que, por exemplo,
a empresa contratada cede o0s seus trabalhadores para serem controlados,
dirigidos e subordinados direta e exclusivamente pela empresa contratante, em
violacdo das regras que tratamos no capitulo anterior sobre a cedéncia ilicita e as
empresas ficticias. A distincdo entre efeitos fisioldgicos e patoldégicos é assim ndo
tanto um conceito operativo reportado a amplitude dos mesmos, mas antes uma
forma de distincdo da boa ou ma-fé na utilizacdo do mecanismo da interposi¢ao

juridica, que enquanto tal, pode constituir um fenémeno interpositoério ilegal.

4.1. Dualismo, polarizacdo do emprego e ampliacdo do trabalho

precario dos trabalhadores periféricos ou genéricos

E interessante notar a ambivaléncia com que podem ser observadas as
implicacdes e repercussdes das novas formas de colaboracdo empresariais sobre
o trabalho e o emprego. Numa perspetiva mais economicista, a fragmentacao e a
articulagao organizacional permitem a flexibilidade de adaptagcao das necessidades
das empresas aos ciclos econémicos, com consequéncias positivas no mercado de
trabalho pelas oportunidades de emprego gerado, potenciadas pelo aumento da
competitividade e da produtividade do tecido econdmico. As vantagens de
ajustamento do capital humano as novas competéncias gerenciadas pelas novas
formas de trabalho fomentam a qualificagdo dos recursos humanos e a valorizagéao
desse investimento (Alexandre, Bacdo et al. 2018). Nessa perspetiva, 0

estabelecimento de aliancas tendencialmente estaveis entre empresas permite-
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Ihes alcancar projetos de maior alcance e complexidade que aquelas
desenvolveriam caso atuassem isoladamente, oferecendo as pequenas e medias
empresas a oportunidade de se associarem a outras de maior dimensao e assim
incrementar a escala das suas atividades, acederem a novos mercados, melhorar
0 Sseu equipamento e complementar 0s processos produtivos. A agregacao de
projetos cria sinergias que despoletam efeitos benéficos e dinamizadores sobre o
emprego, sendo criados novos postos de trabalho proporcionados pelas
oportunidades de negdcio que advém da competitividade das empresas e do
desenvolvimento econémico (OIT, 2015b; Wilfredo Raymond, 2016).

Esta perspetiva otimista do fendmeno esbate-se quando a analise
contempla uma visdo mais global dos impactos e das repercussdes que o0 mesmo
acarreta sobre a qualidade dos empregos criados. Como afirma Dominique Méda,
“os efeitos no trabalho parecem ser menos idilicos do que os anunciados” (Méda,
2016 p. 18). Os efeitos desestruturadores sobre 0 emprego gerado sao a outra face
da ambivaléncia do fendmeno, especialmente pela polarizagcdo e segmentacao
social que os processos de reestruturacdo produtiva produzem nas relacdes de
trabalho (Veja e Sangheon , 2016; Braga, et al., 2016; Leite, et al. 2014). A
cooperacao empresarial entre sujeitos autonomos (do ponto de vista juridico),
através dos quais estabelecem lacos puramente contratuais, abre a possibilidade
de introduzir condicionamentos as condi¢cdes dos contratos de trabalho no
desenvolvimento dos processos produtivos onde se inserem (Wilfredo Raymond,
2016). Esta circunstancia poténcia politicas empresariais deliberadas de
aproveitamento enquanto fator de flexibilidade contratual e, por conseguinte, de
instabilidade e degradacéo das relacdes de trabalho em matérias como a duragao
dos contratos, a politica salarial, a organizacdo dos tempos de trabalho, a
seguranca e saude, a aplicacdo do instrumento de regulamentagcédo coletiva, a
filiagcdo sindical e o exercicio dos direitos coletivos.

Se os relacionamentos mercantis nas rela¢des de colaboragéo empresarial
atras referidas tendem cada vez mais para a estabilidade e para o dinamismo, as
relacbes de trabalho adstritas a esses relacionamentos tendem a ser cada vez mais
precarias, inseguras e diferenciadas entre os grupos de trabalhadores que integram
cada uma das empresas da rede, especialmente por contraponto aos trabalhadores

da empresa contratante ou principal. Como se pode ler no Relatério da OIT:
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a externalizagdo crescente de algumas das funcdes e servicos para
subcontratantes ou franchisados. Os empregadores concluiram que é
mais facil transferir o trabalho anteriormente realizado por trabalhadores
para servicos fornecidos através de contratos com fornecedores
independentes, de modo que a sua mao-de-obra ja ndo representa um
leque alargado de competéncias e as suas empresas empregam uma
concentracdo de trabalhadores altamente qualificados, reduzindo
drasticamente o nimero de trabalhadores pouco qualificados. (OIT, 2017a
p. 59)

As atuais formas de organizacdo do trabalho potenciaram a separacéo
entre os trabalhadores nucleares, ligados a atividade principal da empresa, com
bons salédrios e estabilidade para desenvolver as suas competéncias, e 0s
trabalhadores periféricos ou genéricos, ligados as atividades externalizadas e
contratados por empresas terceiras com vinculo precario, baixos salarios e mas
condi¢cbes de trabalho (Cerdeira, et al., 2007). Os processos de externalizacao
empresariais encontram-se assim intimamente ligados com o facto de o trabalho
constituir o principal fator de ajustamento sobre o qual recai a competicdo
internacional (Kovacs, et al., 2006). Nessa medida, as estratégias de reducao de
custos empresariais usam a fragmentacdo produtiva para deslocalizar os
segmentos mais intensivos e de menor qualificacdo para localizagcbes mais
favoraveis onde os custos laborais sdo menores (Hespanha, 2002). O 6nus deste
“ajustamento” foi ja apelidado de “danos colaterais” (Bauman, 2013) sobre as
relacdes de trabalho e a dualizagdo das estruturas de emprego, numa era global
onde as desigualdades sociais se acentuam. As clivagens entre trabalhadores
estaveis e precarios, qualificados e ndo qualificados, homens e mulheres, jovens e
idosos, nacionais e imigrantes, incluidos e excluidos configuram mais do nunca
uma “nova morfologia do trabalho” da “classe-que-vive-do-trabalho” (Antunes,
2009). A diferenciagcédo entre bons e maus empregos € cada vez maior, em parte
devido ao “desaparecimento de empresas seguras”, ou ao aumento do emprego
precério, com baixos salarios, poucos beneficios e praticamente sem seguranca de
longo prazo, que induz hoje a polarizagéo entre trabalhadores com altos niveis de
qualificacéo e os de baixas qualificacbes (Kallenberg's, 2011).

A diferenciacdo social enquanto processo associado a polarizacdo do
emprego aumenta o risco de marginalizagéo e de exclusdo de setores crescentes
da populacdo. Assim, “a dualizagdo da sociedade vai mais longe e promove uma
profunda clivagem entre os que estdo dentro e os que estao fora” (Fernandes, 2009

p. 40). A precaridade dos que estdo fora do sistema torna-se uma realidade fugaz,
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inconstante, que remete para incerteza e para a angustia aqueles que a vivem
(Soeiro, 2015). Segundo Hermes Costa a precariedade concretiza-se num conjunto
de formas de trabalho flexivel e passa a ser “entendida no sentido laboral, como
promotora de desigualdades, mas também percecionada como modo de vida”
(Costa, 2019 p. 2). Esta realidade € inculcada em processos politicos de
subjetivacdo onde as transformacfes do trabalho se inserem como causa-efeito
(Soeiro, 2013), legitimando o emprego precario num discurso de
necessidade/inevitabilidade (Silva e Hespanha et al., 2017; Ferreira, 2014; 2012)
Os fenbmenos colaborativos empresariais que vimos tratando neste estudo
sao centrais nos processos de politicos, sociais e culturais que moldam e legitimam
a vulnerabilidade e a “precariedade estrutural” (Vallas, et al., 2012) e que afetam
um contingente de trabalhadores cada vez mais alargado, cuja construcao é
encarada socialmente como uma inevitabilidade, e que ndo pode sendo
compreender-se num horizonte de consciencializacéo para a desigualdade humana
(Graga, 2017 p. 97). A vulnerabilidade individual surge estreitamente relacionada
com as dimensdes institucional, politica e juridica, o que a articula com as
condicBes e fatores de risco e dano a que os individuos se encontram expostos
(Ferreira Ana, 2014). Estabelece-se uma conexdo entre o papel das instituicdes e
a posicao individual que redefine a relagéo entre o individuo e o Estado (Fineman,
2010). Essa relagdo entre a vulnerabilidade e a sociedade precaria, de risco e de
austeridade coloca do ponto de vista sociojuridico o repto de melhorar a condi¢cao
humana através de acdes que transformem efetivamente as praticas sociais. Para
Casimiro Ferreira: “o desafio € o de colocar a no¢ao de vulnerabilidade no centro
de producédo e aplicacdo dos direitos como forma de protecdo da existéncia
individual e coletiva” (Ferreira, 2014 p. 420). Esta ideia nao deixa de ser
antecipatéria da analise mais concreta dos efeitos e das repercussdes que a
descentralizacdo e externalizagcdo produtiva acarretam sobre as condi¢des de
trabalho e os direitos dos trabalhadores, com especial acuidade dos que estédo
“fora”, nomeadamente o direito a seguranga no emprego, constitucionalmente

consagrado no artigo 53° da CRP, sobre o qual iniciamos a analise.
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4.2. Temporalidade e inseguranca das relagcdes de trabalho

Um dos impactos mais desestruturantes sobre o trabalho que advém das
novas formas colaborativas empresariais assenta na temporalidade dos contratos
de trabalho. A indeterminacéo na duracédo dos contratos, enquanto aspeto nuclear
do regime juridico-laboral standard ou padrdo, ha muito que deixou de ser uma
carateristica marcante do trabalho dependente. Seja no momento da celebracao
dos contratos (pelo recurso a contratacdo a termo e ao trabalho temporario), seja
no momento da cessacdo (através dos despedimentos licitos, como o
despedimento coletivo, por extingdo do posto de trabalho ou inadaptacdo) a
expansdo da temporalidade assume de forma inegavel um dos aspetos mais
preocupantes e delicados na estabilidade do emprego. O incremento da utilizagédo
dos contratos a termo e a sua expansao como fendmeno quase universal afetou de
forma diferente setores da sociedade, acentuando as desigualdades principalmente
entre grupos vulneraveis, como 0s jovens e os trabalhadores pouco qualificados
(Costa, 2019; Oliveira e Carvalho, 2008), naquilo a que (no final da década de 90,
com a Diretiva 99/70/CE de 28 de junho, regulamentada pela Lei n°® 18/2001) se
convencionou designar por flexiseguranca (Costa, 2009; Gomes, 2003). A
necessidade de compatibilizar a seguranca no emprego com a liberdade de
iniciativa econémica, consagrada constitucionalmente no artigo 61° da CRP, admite
como proporcional e necessario esbater os limites da protecdo no emprego pelo
“direito institucional da empresa em si mesma” se adaptar a novas realidades
(Canotilho e Moreira 2007 p. 790). No final do seculo XX “a flexibilizagdo afirma-se
com um novo leitmotiv juslaboral e o Direito do Trabalho passa a ser concebido
como um instrumento ao servico da promog¢ao do emprego e do investimento”
(Amado, 2009 p. 89).

A utilizagdo dos contratos a termo como mecanismo de dinamizagdo do
mercado de trabalho e combate ao desemprego expande-se a partir da década de
70 com “o inicio da famigerada crise do Direito do Trabalho (...) apresentando-se
como um instrumento alternativo ao emprego estavel e deixando de ser um
fendmeno especifico e pontual” (Gomes, 2003 p. 37). O direito do trabalho ficou
nas palavras de Supiot “ao desbarato no mercado das normas” (Supiot, 2005).

Enquanto sucedaneo do emprego estavel sdo inegaveis 0s aspetos preocupantes
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no panorama da contratacdo a termo. Admitidos legalmente para fazer face a
necessidades temporarias das empresas, Sao sucessiva e alternadamente
utilizados para a realizacao das mesmas tarefas, por meio de mecanismos e formas
diferenciadas, onde se incluem os fendmenos em estudo das relagdes triangulares
de emprego. Os custos sociais da precariedade gerada pela contratacdo a termo,
que afeta principalmente, como atras referido, uma grande percentagem de
trabalhadores n&o qualificados, séo grandes, gerando um ciclo vicioso que propicia
uma espiral de temporalidade dos contratos pela facilidade e menor custo da
desvinculacao, sendo esses trabalhadores os primeiros a ser sacrificados quando
existem necessidades de reducdo de mao-de-obra (Gomes, 2003). A “indiferenca
que irradia do capitalismo flexivel € mais pessoal”’ (Sennett, 2000 p. 223) e menos
material porque o préprio sistema € menos legivel nas formas que assumem as
consequéncias pessoais do trabalho no novo capitalismo (Sennett, 2000; Estanque
e Silva et al, 2005).

Perante este cenario, o desenvolvimento das rela¢cdes de trabalho no
interior das redes e em particular nas redes de subcontratacdo contribuiu de uma
forma decisiva para incrementar esse “plus de instabilidade” (Wilfredo Raymond,
2016 p. 58) e agravar ainda mais a temporalidade dessas relacdes de trabalho. Os
relacionamentos empresariais que evoluiram da externalizacdo e descentralizacdo
produtiva para a desagregacdo da empresa em unidades formalmente
independentes constituem, no ambito laboral, um mecanismo de triangulacéo,
através do qual o titular formal da relacéo laboral é dissociado do beneficiario direto
da prestacdo de trabalho. Através da contratacdo de servicos ou de partes das
atividades, as empresas prosseguem a sua atividade de forma indireta, sem terem
de assumir a posi¢ao de empregador, mas beneficiando do trabalho prestado pelos
trabalhadores das empresas com quem contratam. Nesta medida fica quebrada a
relacéo direta entre a prestacéo do trabalho e o sujeito titular da atividade produtiva,
e simultaneamente a relacdo entre as necessidades permanentes da empresa
contratante e as relagbes e os contratos de trabalho que prosseguem essas
atividades, de forma indireta. Dai que a substituicdo do emprego fixo e postos de
trabalho permanentes por emprego temporal seja um dos principais efeitos dos

relacionamentos empresariais e colaborativos em rede, acentuando a precariedade
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e dualidade de tratamento das condi¢cfes de trabalho dos trabalhadores que séo
contratados de forma indireta através dos mecanismos em apreco.

Esta massiva substituicdo das relacdes de trabalho dependente que ocorre
com a incorporacao de terceiros no processo produtivo tem como consequéncia
principal que o vinculo laboral passa a ser estabelecido e configurado com uma
empresa distinta daquela onde o trabalhador desenvolve a sua atividade (Wilfredo
Raymond, 2008). Esta circunstancia abre caminho a “temporalidade” da celebragao
desses contratos de trabalho, justificados legalmente com uma condig&o resolutiva
a termo certo ou incerto, pelo tempo que durar a prestacao de servicos a que esses
contratos estdo adstritos. O mesmo acontece com o despedimento por causas
objetivas que passa a ser facilitado pelas circunstancias e condi¢cdes a que o
contrato mercantil esta adstrito. A temporalidade é a expressdo priméaria da
“precariedade estrutural” do emprego e das relagbes laborais dos chamados
“trabalhadores periféricos” (Kovacs, et al., 2006 p. 13), “terceirizados” ou do “novo
subproletariado” na designacdo de Ricardo Antunes (2005; 2009). Esta “nova
classe do precariado”, como |lhes chamou Guy Standing, “ndo tem nenhuma das
relacbes de contrato social presentes no proletariado, em que o conjunto dos
diferentes tipos de seguranca proporcionada pelo trabalho e no trabalho era obtido
em troca da subordinagdo e da lealdade” (Standing, 2011 p. 31). Afastada a
seguranca no emprego fica aberta a porta a aceitacdo e sujeicdo desses
trabalhadores as condicGes propostas ou impostas pela parte dadora do trabalho
(Ferreira, 2014). O medo e a incerteza do futuro admitem que a qualidade do
trabalho seja sacrificada, transformando a precariedade numa variavel de
ajustamento (Ferreira, 2012).

O desequilibrio de posi¢bes caracteristico do Direito do trabalho acentua-
se e as consequéncias pessoais corroem nao sO o carater (Sennett, 2000) mas
também a coesao social. Com o alastramento da precariedade, da pobreza e da
vulnerabilidade, o perigo de se desmantelar o sentido identitario, quer individual
quer das coletividades, coloca o trabalho no centro das preocupagdes enquanto
fator decisivo de preservacdo da coesdo das sociedades, porque permanece um
campo fundamental no combate as desigualdades e a promocao da igualdade de

oportunidades dos individuos (Estanque, 2006).
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4.3. Desigualdade salarial e a distinta aplicacdo de instrumentos

de regulamentacéo coletiva de trabalho.

A degradacdo das condicoes de trabalho e em especial a politica
remuneratoéria na fixagao salarial constituem um amplo espaco de repercussao dos
novos modelos organizativos. A uniformidade salarial carateristica do fordismo vem
sendo cada vez mais afetada pela complexidade na determinacdo das categorias
profissionais, pelo desenvolvimento de competéncias transversais a tradicional
divisdo sectorial. A par com esse fator, a diminuicdo dos custos do trabalho é
apontada como uma das principais vantagens no recurso a externalizagdo das
atividades, como alias temos vindo a tratar nas péaginas precedentes.
Consequentemente, as incidéncias retributivas nos direitos dos trabalhadores sao
afetadas por politicas de baixos salarios, em especial ao nivel dos trabalhadores
menos qualificados.

Estudos da OIT sobre a desigualdade salarial sob o prisma do local de
trabalho demostram a segmentacéo entre trabalhadores dentro da empresa e entre
empresas, ocorrendo uma disparidade de remuneracbes e uma crescente
desigualdade salarial entre empresas cujas causas sao principalmente atribuida a
crescente polarizagcdo, com concentracao de trabalhadores altamente qualificados
nalgumas empresas e concentracdo de trabalhadores pouco qualificados noutras,
0 que € consistente com a tendéncia para a reestruturacdo e outsourcing de
atividades periféricas a subcontratantes e franchisados. Como consequéncia, 0s
trabalhadores pouco qualificados encontram trabalho nos setores de baixos
salarios agora especializados no fornecimento de produtos e servigos contratados
através de préticas de externalizagédo (OIT, 2017a). Em regra, os trabalhadores das
empresas contratadas auferem menores salarios do que ganhariam se
pertencessem a empresa principal, e tal facto deve-se ndo s6 a menor capacidade
econdémica das empresas subcontratadas, mas também porque ou nao existem
convengdes coletivas aplicaveis ou estas estipulam em regra condi¢cdes
diferenciadas e menos favoraveis (Costa, 2010; Bartkiw, 2014).

As empresas subcontratadas, de menor dimensdo e mais frageis

economicamente constituem entidades juridicas distintas da empresa principal, ao
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servico das quais os trabalhadores sdo contratados para prestarem trabalho, em
muitos casos has instalacfes da empresa contratante/principal. A externalizac&o
ou terceirizagdo visa aumentar a produtividade empresarial e a diminuicdo dos
custos do trabalho, e essa diminuigdo acarreta implicacoes diretas nos direitos dos
trabalhadores afetos a uma relacdo contratual débil e mais barata pela inerente
diminuicdo dos salarios e das prestacbes retributivas, como subsidios
(alimentacao/turno/noturno), prémios, gratificacdes, promogdes e progressdes na
carreira (Dubois, 2001). E nesta debilidade e diminui¢io de custos salariais que se
tece a capacidade competitiva das empresas terceiras e prestadoras de servicos
no ambito dos relacionamentos empresariais aqui em estudo (Antunes, et al.,
2014).

Desde logo, a empresa principal transfere para a empresa terceira
(auxiliar), através da contratac&o de servicos, o desenvolvimento de atividades que
passam a ser desempenhados por trabalhadores que n&o sao “seus”, e, portanto,
nao é aplicado a esses trabalhadores o instrumento de regulamentacao coletiva de
trabalho (em regra, a contratacdo coletiva setorial) que vigora na empresa principal.
Esta situacdo discriminatéria ndo ocorre no trabalho temporario, em que 0s
trabalhadores temporarios tém direito a retribuicdo minima fixada na contratacéo
coletiva aplicavel a empresa utilizadora “que corresponda as suas fungdes, ou a
praticada por esta para trabalho igual ou de valor igual, consoante a que for mais
favoravel”, como estipula o n° 5 do artigo 185° do Cddigo do Trabalho. O trabalho
temporario tem vindo assim (conforme abordamos na seccdo 2.3.2) a ser
substituido por trabalho em regime de outsourcing prestado por empresas
designadas de “outsourcing” ou “multisservigos” que funcionam dentro do mesmo
grupo empresarial (e contém até a mesma designacdo comercial), mas que
beneficiam dum vazio legal que lhes permite escapar a aplicacdo de direitos
fundamentais no trabalho, como seja o principio da igualdade de tratamento e
nomeadamente da nédo discriminagéo salarial.

Os trabalhadores das empresas auxiliares (excecionado o regime do
trabalho temporario atras referido) podem desenvolver nas instalagbes da empresa
contratante, a par com trabalhadores temporarios e trabalhadores da empresa
principal, as mesmas tarefas e funcdes com estatutos remuneratorios diferenciados

e menos favoraveis, alegadamente sem violagéo do principio da igualdade salarial
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previsto na Constituicdo da Republica Portuguesa (artigo 11°) simplesmente por
pertencerem a empregadores juridicamente distintos. Desta forma, as empresas
principais, através da externalizacdo, contratacdo e redes de colaboracao
empresarial, podem beneficiar dum expediente legal que Ihes permite efetivamente
diminuir os custos de producéo através da diminui¢cdo dos custos do trabalho.

Os estudos de Amparo Esteves Segarra sobre a precariedade nas
empresas multisservicos em Espanha (que abordamos atrds no ponto 2.3.2)
decorrente da néo aplicacdo ou aplicacao diferenciada dos convénios coletivos no
“‘marco de empresas integradas por empresas multisservigos” (Segarrra, 2018 p.
438) sao reveladores das desigualdades laborais entre trabalhadores da empresa
principal e das empresas auxiliares legitimadas pelo quadro juridico permissor
utilizado por este tipo de empresas. As empresas multisservicos protagonizaram
um fendmeno designado “diaspora convencional” que traduz a possibilidade destas
empresas poderem colocar no mercado de trabalho uma oferta plurifuncional de
servicos. Tal constitui uma das esferas mais preocupantes do outsourcing ao
provocar o esvaziamento do &mbito de aplicacdo de muitos convénios setoriais em
setores fortemente descentralizados (idem). A proliferacdo deste tipo de empresas
esta a dar lugar a “aparicao de uma nova categoria de trabalhadores que representa
outra escala de desigualdade” (Wilfredo Raymond apud Vicente Palacio, 2016). Na
analise de Vivente Palacio, 76% do salario dos trabalhadores ao servico de
empresas multiservicos em Espanha situa-se abaixo do salario minimo para a
categoria interprofissional do pessoal operativo das empresas clientes (Palacio,
2016).

A alta taxa de aplicacdo dos contratos coletivos setoriais em Espanha, a
semelhanca do que acontece em Portugal, é fraturante na cobertura de empresas
“formalmente” externas ao setor de atividade, como sdo as empresas
multisservigcos. Por via da externalizacédo vai-se desgastando o ambito funcional
tradicional das relacdes de trabalho e nomeadamente a funcédo reguladora da
competéncia que caraterizava a negociacao coletiva. Nao podemos, no entanto,
esquecer que que a negociacdo coletiva ocupa um lugar central nas relagbes
laborais e que uma das finalidades primordiais da negociacéo coletiva setorial é a
uniformidade das condi¢des de trabalho, por forma a evitar uma concorréncia entre

as empresas baseada na reducdo dos custos salariais (Thibault, 2008). A
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vulnerabilidade do direito coletivo de trabalho fica manifesta e 0 seu uso enquanto
instrumento de politica econdmica tem agora uma aptidao inusitada e inadvertida
de poder conduzir ao “dumping social” (Rodriguez-Pifiero Royo, 2017), a
polarizagéo e alastramento da precariedade.

4.4. Seguranca e saude no trabalho

A segurancga e saude no trabalho apresenta-se como uma das areas em
gue as repercussdes do funcionamento desintegrado do modelo produtivo em rede
podem ser observadas com maior nitidez. A colaboracao entre empresas com um
elevado nivel de integracdo funcional, em que os trabalhadores pertencentes a
varios empregadores desenvolvem a sua atividade dentro do mesmo espaco ou
centro de trabalho compartilhado, sujeitos ao controlo de um deles, carateriza-se
pela interconexdo das atividades dos seus participantes (Wilfredo Raymond, 2016).
As incidéncias sdo mais intensas quando nos encontramos perante redes com
coincidéncia espacial, caraterizadas pela conexao das atividades entre os postos
de trabalho do mesmo processo produtivo, designadas por “externalizacao interna”
(Gomes, 2010).

No mesmo espago concorrem e confluem diversos grupos de trabalhadores
para a prossecucao e desenvolvimento de atividades e tarefas diferenciadas, mas
interagindo no mesmo processo produtivo sem que estejam propriamente definidas
e estabelecidas regras de partilha e coordenacéo das responsabilidades entre as
empresas inseridas narede e a empresa principal e responsavel onde essas tarefas
sdo executadas. Nestas circunstancias em que duas ou mais empresas colocam
em conexao meios organizativos, materiais, e pessoais dentro de um espaco
comum, a interagdo das atividades potencia tanto 0s riscos inerentes ao
desenvolvimento das atividades, como pode dar origem a novos riscos (Wilfredo
Raymond, 2016). A Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, que define o regime
juridico da promocéao da seguranca e saude no trabalho, estabelece a obrigacéo de
cada uma das empresas ou servicos que desenvolvam atividades simultaneas ou
sucessivas no mesmo local de trabalho cooperarem no sentido da prote¢céo da

seguranca e saude. Concretamente, a responsabilidade da empresa utilizadora,
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cessionaria ou adjudicataria de obra ou servico informar os empregadores das
outras empresas dos fatores de risco que possam afetar os seus trabalhadores,
bem como informacao sobre varias matérias como a avaliacéo de riscos, plano de
prevencao, entre outros elencados nas alineas a) a g) do artigo 18° da referida lei.
Por forca do artigo 16° do diploma citado esta ainda prevista a obrigacdo da
empresa principal (utilizadora, cessionaria, adjudicataria de obra ou servico):
assegurar que o exercicio sucessivo de atividades por terceiros nas suas
instalagdes ou com os equipamentos utilizados ndo constituem um risco
para a seguranca e saude dos seus trabalhadores ou dos trabalhadores
temporarios, cedidos ocasionalmente ou de trabalhadores ao servigo de

empresas prestadoras de servicos. (artigo 16° n°® 3 da Lei n.° 102/2009, de
10 de setembro)

Na verdade, estas sdo obrigacdes dificeis de concretizacdo na pratica. A
efetividade destas normas € reduzida por raz6es diversas, desde logo pelo facto de
as empresas contratadas serem mais pequenas, menos organizadas e onde a
pressao produtiva agrava o risco de acidentes (Castillo, 2004). O desconhecimento
dos riscos por parte das proprias empresas intervenientes e a aglomeracao de
véarias entidades com culturas de trabalho e métodos diferenciados dificulta uma
adequada planificacdo da prevencao e da avaliacao dos riscos (Mateus, 2012). Da
mesma forma, a correlagdo entre 0s riscos para a seguranca e saude dos
trabalhadores e o carater precario e temporario das relacdes laborais agrava o risco
de acidentes pela menor experiéncia profissional dos trabalhadores (Lima, 2004) e
contribui de forma decisiva para o agravamento dos riscos psicossociais. O tempo
necessario a formacao e consolidacdo da informacdo e das medidas preventivas
aptas a prevenir 0s riscos em presenca € caucionado pela temporalidade das
relacdes de trabalho afetas as empresas auxiliares, onde a antiguidade no emprego
impede uma adequada formacao no ambito dos riscos profissionais. Igualmente, o
estabelecimento de lagos interpessoais e de confianga com outros trabalhadores,
assim como o distanciamento entre estes e as estruturas suas representativas e
sindicais da empresa principal, ndo abona em favor de uma cultura de prevencéo
e cooperacao que contribua para a diminuicdo dos riscos nos locais de trabalho
(Koranyi, et al., 2018; Cambronero, et al., 2009), reclamando maior atencéo e

repostas mais eficazes.
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4.5. Fragmentacdo dos direitos coletivos dos trabalhadores, das

suas estruturas de representacao e da acao sindical

A fragmentacao da empresa tradicional e o desmembramento em unidades
separadas e grupos autonomos de trabalhadores (que ocorreu com a passagem do
modelo de organizacgédo vertical das atividades produtivas para formulas horizontais
de cooperacao empresarial) deu origem a um conjunto de sequelas que se tornam
mais evidentes e intensas se deslocarmos a atencédo do plano individual para o
plano das relagdes coletivas de trabalho.

Apesar desta separacéo classica entre a area individual e coletiva do direito
do trabalho, a dimenséo coletiva é, na pratica, indissociavel da dimenséo individual.
Basta pensar que na composicdo dos interesses que advém do exercicio da
autonomia coletiva, relativa ao associativismo, como sejam a regulamentacao
coletiva e a greve, estas sdo sempre expressdes do fendbmeno de grupo que integra
cada um dos vinculos laborais, enquanto projecdo da sua componente
organizacional, com efeitos diretos em cada um desses vinculos.

Historicamente, a negociacédo coletiva surge como reacgao a insuficiéncia e
inferioridade negocial dos trabalhadores no contrato individual de trabalho,
nomeadamente pela disparidade de poder entre as partes deste contrato (Gomes,
2017; 2016). O contrato de trabalho é nesta linha de argumentacéo acusado de ser
um contrato de intercambio economicamente incompleto, que por vezes ndo passa
de uma mascara contratual para o exercicio unilateral de poder pelo empregador
(Daubler, 1976). Nesta medida n&o deixa de existir uma dessintonia entre relagdes
individuais e coletivas se considerarmos as diferentes l6gicas associadas aos
diferentes interesses de atuacéo, da classe empresarial por um lado e da classe
trabalhadora por outro. A primeira alcanca mais facilmente os seus objetivos no
plano da atuacéo individual, enquanto a segunda apenas coletivamente o pode
fazer (Offe, 1995; Costa, Estanque et al., 2020). E, portanto, na ac¢éo coletiva que
reside o poder reivindicativo dos trabalhadores, cuja compatibilizacao de interesses
coloca hoje novos questionamentos aos mecanismos de coesdo e integracao
sociais que caraterizam a acao sindical e o diadlogo social (Costa, 2019; Estanque,

2012b; Ferreira, 2005). Como instiga o trabalho académico de Hermes Costa no
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campo da agao sindical, “o sindicalismo € desafiado a renovar-se e ndo a
desaparecer” (Costa, 2017 p. 249; Estanque, et al., 2015 p. 122).

A terceirizacdo das economias e o0 desaparecimento de empregos em
setores de grande densidade sindical € apontada, principalmente na Europa, como
um dos principais fatores que concorrem para a crise de representatividade e para
as baixas taxas de sindicalizacao (Costa, Estanque et al., 2020; Costa, 2014a). A
desagregacao produtiva quebrou os lagos de solidariedade entre trabalhadores,
comprometendo consequentemente a acgdo sindical (Costa, 2010). Como
escrevemos em outra sede, a segmentacdo de grupos cada vez mais débeis
situados na base da sociedade acentua a fragmentacao social (Graca, 2017). Essa
diferenciacéo integra um processo de individualismo que atrofia o espaco pubico e
provoca a corrosao das estruturas internas nas sociedades contemporaneas,
ameacando a integracdo da cidadania e das tradicionais solidariedades sociais
(Hespanha, 2002). O novo individualismo social assenta huma responsabilizacao
dos individuos pelos resultados que advém das suas acdes, que tendem a
converter disposi¢cfes psicoldgicas fundamentais de culpa, ansiedades, conflitos e
neuroses que resultam de crises sociais em problemas individuais (idem) (Valadas,
2013). A liberdade de associacédo e o direito a negociagao coletiva constituem um
dos pilares fundamentais da Declaragdo de principios da OIT (Ferreira, 2019).
Esses principios sdo agora afetados de forma direta e indireta pela fragmentacao
dos processos produtivos e pelos processos de individualizacdo social. As
mudancas estruturais produzidas no emprego e o empobrecimento das condicdes
de trabalho de grupos de trabalhadores segmentados e polarizados, “de fora” das
garantias e da seguranca do direito, contribuiram para quebrar os vinculos de
solidariedade e de unido entre os trabalhadores dentro das suas organizagcbes
produtivas. O contrapoder coletivo é debilitado enquanto ferramenta de reequilibrio
das relacdes laborais (Soeiro, 2015) e diminui a capacidade dos trabalhadores
influenciarem as decisdes de que dependem as suas condicfes de vida e de
trabalho.

A perda de homogeneidade e segmentacdo no campo laboral caminhou “a
par com a desestruturacdo identitaria da classe trabalhadora enquanto sujeito
politico”, agravada pelas “multiplas formas de desigualdade que, entretanto, se

afirmaram na esfera publica” (Estanque e Costa 2018 p. 7). Com o desgaste do
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conteudo, ambito de aplicacdo e cobertura dos direitos coletivos e o
empobrecimento da acdo coletiva entre grupos de trabalhadores que trabalham
lado a lado com condi¢des diferenciadas, fica posta em causa a componente
democrética e uniformizadora das desigualdades que caracterizava o ordenamento
das relacdes laborais coletivas de trabalho, agora dispersas e difusas (Costa et al.,
2014; Estanque e Ferreira, 2002). Como refere Estanque, “todos os estudos
centrados nas relacdes laborais demonstram que a forca de trabalho perdeu a sua
identidade coletiva e capacidade de acédo enquanto classe social” (Estanque, 2019
p. 13).

O exemplo da greve como direito conotado com a ideia de “liberdade de
associagao” (IUR, 2013) é paradigmatico do potencial de ambivaléncia e
contradicdo que a degradacdo das condicdes de trabalho associada a
subcontratagdo e “fendmenos como o desemprego, a precariedade, as
desigualdades, a pobreza ou a conflitualidade” (Costa, et al., 2014 p. 173) podem
assumir no exercicio dos direitos sindicais por parte dos trabalhadores mais
carenciados e desprotegidos. A relacdo entre a greve e o cenario de austeridade
em Portugal, a que estdo associados os fenomenos atras relatados, € reveladora
da aparente contradicdo entre o incremento das razdes para contestar e a
dificuldade na utilizacdo deste instrumento, nomeadamente pelo receio que 0s
protestos possam significar maior risco de perda de emprego (Fonseca e Estanque,
2018; Estanque 2010, 2013a; Costa, 2012). A fragmentacéo da empresa contribuiu
nao sO6 para a desagregacao de interesses entre os grupos de trabalhadores
pertencentes a diferentes entidades empregadoras e com direitos diferenciados,
como promoveu a visao individualista e o medo de represalias dos trabalhadores
das empresas auxiliares, com vinculos precarios, “dai que a gestdo do medo seja
iminentemente uma questao de poder e legitimac&o” (Ferreira, 2014 p. 55; Pureza
e Ferreira, 2017).

A conservacéao do posto de trabalho passa a ser prioritaria, em detrimento
da luta pela melhoria das condi¢des de trabalho, o que conduz ao afastamento dos
trabalhadores dos sindicatos (Kovacs, 2005). As “novas” légicas organizacionais e
a consequente “reducédo da dimensao das empresas contribuiram também para o
fomento de falsos sentimentos de familiaridade entre empregador e trabalhadores”

(Costa, 2010 p. 226), e o maior risco de exposicdo a represdlias dificulta a
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penetracdo das associacfes sindicais em organizacdes de reduzida dimenséo. O
maior contacto com o empregador, a abertura de espacos para o trabalho
autonomo e independente, a divisdo em grupos e interesses decorrente da
segmentacdo dos trabalhadores, constituem alguns dos entraves a mobilizacédo
sindical com repercussdes diretas nas taxas de sindicalizacdo e na eleicdo de
delegados sindicais. Todos estes fatores associados a uma visédo individualista
dificultam a concec¢ao agregadora que “atua como motor do sindicalismo” (Jesus
Villalon, 1994 p. 20; Costa, 2017). As organizagfes sindicais sdo convocadas a
revitalizarem a ligacdo as suas bases e a uma forca de trabalho heterogénea, por
forma a inovar nas suas formas de intervencdo e a renovar a sua prépria légica
identitaria, incluindo os trabalhadores “fora do sistema” mais carenciados e
isolados, de modo a recuperar o sentido comunitario do trabalho, numa nova escala
de atuacéo conjunta (Estanque e Silva et al., 2005; Costa, 2008; Costa e Estanque,
2011; Estanque, 2008; Hyman, 2007). O apelo a criacao de pontes entre insiders e
outsiders exige dos sindicatos um maior sentido de visdo para a incorporacao de
grupos, setores e camadas de trabalho submetidas a novas condi¢cbes (Fonseca,
2020; Costa e Estanque et al.,, 2020 p. 44) que respondam as mudancas
organizacionais das empresas, dos mercados de trabalho, as inovacfes
tecnologicas, e as necessidades dos trabalhadores mais consentadneas com a
realidade presente e futura (idem).

Os desafios a renovacdo sindical sdo imensos. Desde logo, a
transnacionalizacdo do sindicalismo ndo pode na interrogacdo de Hermes Costa,
ser mais “uma metafora adiada” (Costa, 2008). Como refere Elisio Estanque “faz
falta uma luta sindical transnacional” (Estanque, 2020) que renove potencial
mobilizador com base na articulagdo e abertura a novas linguagens, novos
movimentos sociais mais progressistas, seja de ambito nacional ou entre estruturas
e federacBes de paises europeus (idem). E possivel destacar os pontos
fundamentais que tracamos sobre o0 reposicionamento e (re)captacdo de
trabalhadores que se ligam a necessidade de sublinhar por parte da acéo sindical
desde logo, ndo apenas “um maior investimento na representacido e
relacionamento no local de trabalho, revigorando desse modo, na linha de
Bourdieu, o que pode designar-se de sindicalismo de “capital social” (Costa e

Estanque et al., 2020 p. 43), mas também a necessidade de abertura & inovacéao,
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desburocratizacao e articulacdo com outros atores sociais e outros movimentos. A
possibilidade de os sindicatos caminharem lado a lado com outros movimentos
sociais abre caminho a novas possibilidades de revitalizacdo e potenciacado de
resultados que amplifiguem e desenvolvam a sua agéo coletiva (Fonseca, 2018;
Costa, 2014; Estanque, et al., 2018; Carneiro, 2015; Estanque, 2015),
imprescindivel & promocéo do trabalho digno e a construcdo de uma sociedade

coesa, justa e igualitaria.
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PARTE Il

Metodologia e Casos de Estudo
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Capitulo |

1. Razado de um estudo e do seu método

Na génese deste estudo e na escolha do objeto da presente investigacao
participaram inumeros fatores que decorrem de questionamentos, interesses,
curiosidades, experiéncias e perplexidades suscitadas substancialmente no
desempenho da atividade profissional que desenvolvo enquanto inspetora do
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trabalho. A participagédo no grupo de trabalho “seguranca privada” nos anos 2011 e
seguintes, com o0 objetivo de, em articulacdo com o0s parceiros sociais, encontrar
respostas eficazes no combate ao “dumping social’, comprovado como pratica
generalizada no setor, constituiu um primeiro momento de percecdo das
dificuldades regulatérias no ambito das relacdes triangulares de trabalho
decorrentes da externalizacdo das atividades empresariais.

No ambito desse grupo de trabalho foram desenvolvidos instrumentos e
metodologias de intervencdo inspetiva inovadoras que foram construidas e
desenhadas, em conjunto com as associacdes e sindicatos do setor, em reunifes
regulares que possibilitaram consensos, entre 0s quais um documento de
regulacao intitulado “recomendacédo de precos minimos as empresas do sector”,
elaborado pelo grupo de trabalho, que consistia nhuma andlise de custos inerentes
ao trabalho de um vigilante (remuneracao/subsidios/ horas minimas de trabalho
semanal/ exames médicos/ seguros acidentes trabalho, etc..). O documento
destinava-se a fixar um valor minimo com os custos laborais a serem respeitados
pelas empresas do setor, nas propostas de adjudicacéo dos servigos de vigilancia
privada, de forma impedir o “dumping social” € a concorréncia desleal entre
empresas cujo objeto de atividade assenta essencialmente no trabalho (méo-de-
obra) dos seus trabalhadores (vigilantes) junto dos clientes, que na maioria dos
casos, cerca de 70% a data, representavam entidades publicas cujo processo de
adjudicacao assentava no critério do “mais baixo precgo”.

A experiéncia dos anos de trabalho desenvolvida neste grupo foi marcante
na percegao dos efeitos “fisiolégicos” da descentralizacdo produtiva inerente a
externalizacdo das atividades e de como os custos com o trabalho s&o transferiveis,
no cenario de competitividade e concorréncia empresarial, para o nucleo dos
direitos fundamentais do trabalhador como o respeito pelos tempos de trabalho e a
justa retribuicdo. De facto, os setores da seguranca privada, a par com o setor das
‘limpezas”, configuram atividades marcadamente externalizadas e setores
problematicos no &mbito da acéo inspetiva, pelo elevado nivel de irregularidades e
infragbes verificadas em violagdo dos direitos dos trabalhadores e pela inerente
precariedade e vulnerabilidade social.

No entanto, foi em 2013, no ambito de uma intervencéo inspetiva que deu

origem ao estudo do primeiro caso da presente investigacdo, que surgiram as
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maiores perplexidades e dificuldades no ambito das relacdes de grupo societarias,
pela percecdo da capacidade que a utilizacdo da estrutura juridica grupal pode ter
ndo s6 no desmembramento das empresas, mas também nos direitos dos
trabalhadores afetos a cada uma delas. A mobilidade fraudulenta de trabalhadores
entre empresas dum grupo societario fez perceber a enorme potencialidade que os
modelos fragmentarios de organizacdo e relacionamento empresarial podem
assumir como instrumentos inéditos na precarizacdo das relacbes de trabalho
subjacentes. O impulso para melhor compreender, explorar e capacitar 0s
fendbmenos associados ao tema desta pesquisa ndo podia necessariamente
restringir-se ao aprofundamento do Direito huma linha meramente positivista e
Kelsiana, a que o nosso sistema juridico permanece ainda associado e cujas
solugdes necessitavam e necessitam, na minha opinido, de um olhar diferente e de
um realismo permeavel a leitura dos interesses conflituantes em jogo na busca por
respostas adequadas, eficazes e atempadas. A urgéncia na compreensao dos
factos que perante mim se apresentavam carecia mais do que de uma interpretacéo
juridica strictu sensu, de um enquadramento e analise interdisciplinar
potenciadores de um didlogo entre saberes capazes de alcancar respostas globais
e ligadas a realidade do presente, a rapidez das alteracdes dos processos de
trabalho, da organizacdo empresarial, das novas metodologias de gestdo de
recursos humanos, das inovacdes tecnolégicas, de informacédo e conhecimento,
enfim, do mundo do trabalho e do mundo global. A centralidade que a precariedade
laboral e os problemas sociais assumiram no periodo da crise econdémica e
financeira iniciada em 2008 e vivenciada por todos nos anos seguintes marcou
profundamente o trabalho inspetivo da ACT e a necessidade de trabalhar cada vez
mais e melhor na prossecucéo da missdo de melhorar as condi¢gGes de trabalho
daqueles que mais precisam e que mais sdo colocados a margem da sociedade
por meio de estratégias fraudulentas, cada vez mais complexas e dissimulatérias
da realidade e da protecéo dos direitos. Por estas razbes surgiu este estudo no
campo da sociologia das relagdes de trabalho, das desigualdades sociais e do
sindicalismo.

Uma investigacdo € sempre um empreendimento de exploracdo com o

objetivo de produzir conhecimento (Oliveira, 2017). No caso da construcdo do
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objeto deste estudo, tal como escreve Soeiro na sua tese de doutoramento sobre

0S processos de precarizacao:

a sociologia nunca esta sozinha. E mesmo que procurasse distanciar-se
do mundo - das suas dificuldades e contradi¢cdes, das suas brutalidades
ou das suas relacdes de forca — ndo seria por isso menos marcada por
aquilo de que tentaria fugir. (Soeiro, 2015)

O dialogo interdisciplinar entre a sociologia e o direito constitui um desafio
aliciante e cada vez mais apaixonante. Nao julgo ser possivel compreender o
mundo do trabalho sem ferramentas socioldgicas, logo a comunicacao entre 0s
mundos do direito e da sociologia no campo de trabalho deve constituir-se numa
linguagem comum, que signifique também a sua radical abertura aos factos sociais,
as exigéncias politicas e as necessidades humanas de forma a permitir ultrapassar
0 simples uso do modelo de eficdcia da norma: norma-sancgdo-reacao (Teubner,
1989). Nas palavras de Gunther Teubner, “a violagdo das normas juridicas ou
falhas de regulacdo podem ser também atribuidas as estruturas de poder ou grupos
de interesses, sendo uma questao-chave, convém sublinhar o carater estrutural
desses interesses” (Teubner, 1989 p. 129).

Analisar as transformacf6es do mundo do trabalho obrigar-nos-a a olhar
com muita atencdo para a empresa enquanto espaco sociojuridico por exceléncia,
onde hoje prolifera o fascinante mundo do direito societario e direito empresarial,
cuja preponderancia de interesses vem de certa forma substituindo o equilibrio
social a que se dispde o direito do trabalho. A urgéncia em renovar e por em
paridade estes dois “mundos” obriga a uma compreensao economica do sistema
capitalista e consequentemente das suas exigéncias politicas. Nesta espécie de
dialética entre o econdmico e o juridico, o direito do trabalho permanece cada vez
mais subjugado e limitado aos fatores macroecondmicos que definem e
condicionam as politicas dos Estados de regulacdo ou desregulacdo do mercado e
nomeadamente do mercado das leis laborais. A centralidade destes fatores para a
presente analise, patente nos capitulos tedricos, conduz esta investigacdo ao
estabelecimento de um didlogo permanente entre a sociologia do trabalho e o
direito do trabalho. Talvez a expressédo sociologia no direito, numa perspetiva
“‘interna” evolucionista, espelhe a viséo reflexiva na e da aplicacdo do direito que
tentamos prosseguir. A sociologia juridica permite conceber a relacédo sistémica

inerente a complementaridade e interdependéncia dos dois campos, direito e
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sociologia, na tal “ética da modernidade” ou “hermenéutica do concreto” de que nos
fala Casimiro Ferreira, para que o0 conhecimento regulacdo-ordem e o
conhecimento emancipagdo-solidariedade sejam desenvolvidos teoricamente
numa dimensao cognitiva, afetiva, reflexiva e normativa de todos os problemas
significativos da pesquisa social e também de todas as questbes publicas e
preocupagdes privadas que reconsideram a visdo meramente “positivista” da
sociologia para uma “coisa” democratica (Ferreira, 1996). E nesta linha de
investigacdo pragmatica que concilia uma vertente interpretativista, ligada a
compreensao dos fendmenos em estudo e a multiplicidade de fatores que
influenciam a realidade observavel, que desenvolvemos o nosso estudo no campo
da sociologia do direito do trabalho, como melhor procuraremos explicitar de

seguida.

2. Objeto de estudo multidisciplinar: a sociologia do direito como

um instrumento para repensar o Direito do Trabalho

O estudo foi organizado com varios filtros de interpretacdo dos dados
recolhidos, através de multiplas perspetivas com o intuito de refletir sobre o
contexto onde se desenvolvem e de contribuir para uma melhor compreensédo dos
fenébmenos estudados (Shram, 2006). O objeto de estudo formulado nesta
investigacao centra-se no pressuposto de que o Direito do trabalho ndo responde
de forma eficaz aos problemas socio-laborais que se colocam no ambito da
descentralizacdo produtiva e dos relacionamentos empresariais, nomeadamente
ao nivel das responsabilidades dos sujeitos laborais que intervém nesses
relacionamentos. Foi alias a percecdo da escassez de respostas juridicas aos
problemas laborais com que diariamente me deparava no ambito da intervencéo
inspetiva que deu origem, como atras referi, ao desenvolvimento deste trabalho.
Essa caréncia de respostas e até de atencdo académica por parte da doutrina de
direito do trabalho (que em Portugal € muito escassa na analise desta problematica,
ao contrario, por exemplo, do nosso pais vizinho) levou a questionar
essencialmente o porqué, a razdo do espaco de “nao direito” onde se movimentam
0s mecanismos fraudatorios e lesivos das garantias dos trabalhadores afetos a

estas formas organizativas do trabalho. Face a este questionamento a pesquisa
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procura relacionar a dimensao organizacional dos “novos” espagos da empresa
com a dimensao juridica e social centrada na titularidade dos sujeitos laborais e
das suas responsabilidades e perceber os contextos econémico e politico que
afetam esses espacos e que definitivamente influenciam as opcdes juridico-
legislativas e suas consequéncias.

O objeto de estudo foi sendo constituido no processo intuitivo e evolutivo,
sustentado numa filosofia de investigacado construtivista que resultou, em cada
momento, do aprofundamento das matérias no campo tedrico, alargando a
percecao de novos factos e acontecimentos no campo empirico, onde novas razfes
e novos impulsos nos foram conduzindo a novas linhas ou caminhos exploratérios
de apreensdo da realidade observavel (Kuhn, 1962). A construcdo do objeto
operou-se por uma série de aproximacg@es formuladas relacionalmente entre si que
ampliou o campo de analise empirico de um caso de estudo para dois e
posteriormente para trés, pela vantagem comparativa e analitica que a riqueza das
situacdes merecia evidenciar (Bourdieu, 2011).

A multidisciplinariedade enquanto atributo essencial a este estudo parte de
referenciais tedricos que se inserem numa perspetiva de analise sistémica que
reconhece que a totalidade é sempre mais complexa do que 0s seus elementos
constitutivos, onde se propde necessariamente um didlogo entre conhecimentos
que, como expressa Boaventura Sousa Santos, em palavras inspiradas como

estas:

E um conhecimento sobre as condi¢des de possibilidade. As condi¢des de
possibilidade da agdo humana projetada no mundo a partir de um espaco-
tempo local. Um conhecimento deste tipo é relativamente imetddico,
constitui-se a partir de uma pluralidade metodol6gica. Cada método é uma
linguagem e arealidade responde na lingua em que é perguntada. S6 uma
constelacdo de métodos pode captar o siléncio que persiste entre cada
lingua que pergunta. Numa fase de revolugdo cientifica como a que
atravessamos, essa pluralidade de métodos s6 € possivel mediante
transgressao metodoldgica. Sendo certo que cada método so esclarece o
que lhe convém e quando esclarece fa-lo sem surpresas de maior, a
inovacao cientifica consiste em inventar contextos persuasivos que
conduzam a aplicagdo dos métodos fora do seu habitat natural. (Santos,
2000 p. 66)

A analise metodologica do direito e a analise social sdo aqui encaradas
como um “campo comum”, onde o juridico € desafiado a superar as dificuldades
que possam advir da diferenciagdo da linguagem (mais que da sua dogmética)
entre o juslaboralismo e a sociologia. A transgresséo disciplinar e a utilizacao de
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meétodos e estratégias diferenciadas e ajustaveis as exigéncias multidisciplinares
sao inevitaveis para esbocar um conhecimento comum na linha de valorizacéo
cientifica possivel que Feyerabend apresentou na andlise cientifica social
(Feyerabend, 1977). No entanto, é particularmente significativo para esta analise o
facto de o vinculo relacional entre ambos os campos de conhecimento, o direito do
trabalho e a sociologia, resultam ambos do projeto sociocultural da modernidade e
por isso sofrem as influéncias dos processos de transformacéo politica, econémica
social e cultural que marcaram o advento das sociedades capitalistas (Ferreira,
2003) E interessante notar que tendo sido as necessidades politico-sociais que
conduziram a autonomia do direito do trabalho, a construcéo deste ramo do direito
apresentou sempre dificuldades a ciéncia juridica, desde logo na sua insercao
sistemética. O distanciamento deste ramo do direito face ao direito civil e das
obrigacBes deixa até hoje um rasto de obstaculos na sua aplicacdo que revela a
todo o momento as dificuldades da sua conceptualizacdo dentro da dogmatica
juridica perspetivada, como sdo exemplo as discussfes e polémicas levantadas
sobre a sua natureza publica ou privada, contrato/pessoa, direito individual ou
coletivo, subordinacéo juridica/subordinacdo econémica.

O direito trabalho parece assim sofrer, desde o primeiro momento, a
angustia da sua positividade juridica. Qual filho bastardo do direito civil, o direito do
trabalho foi-se erguendo sob a construcdo duma dogmatica dificil a ciéncia juridica,
atentas as suas especificadas e exigéncia valorativas. A autonomia que o direito do
trabalho nasceu para afirmar € em face do percurso da sua historia refém duma
realidade cada vez mais dificil de explicar perante os seus imperativos ontoldgicos,
permanentemente postos em crise face a inefetividade das suas normas. Como
assinala Julio Gomes, a evolucdo do direito do trabalho foi marcada desde a sua
origem pelo sinal da contradi¢ao, implicita, desde logo, “num ramo do direito que
nao parece ter logrado nunca a plena autonomia e que nunca se libertou por
completo das suas raizes e dos quadros mentais e das categorias proprias do
direito civil” (Gomes, 2007 p. 13). Esta dependéncia do direito do trabalho face ao
guadro mental das categorias proprias do direito civil sobressai de forma evidente
na problematica dos grupos e redes de empresas, nos desafios da subcontratacao
e do outsourcing, inserida num quadro de descentralizacdo produtiva que foca no

essencial a dimenséao contratual do trabalho e a assuncéo do papel de empregador.
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A andlise critica ao modelo tedrico e analitico sob o qual foi construido o

Direito do Trabalho obriga, como é ensinado pelo Professor Jorge Leite, ao prévio

conhecimento do facto social para a compreenséo critica do direito e em particular
do direito do trabalho, em que:

a natureza do facto social que constitui o seu objeto, os conflitos e tensdes,

historicamente enquadrados, suscitados por ocasido do trabalho,

contribuem decisivamente para explicar muitas das caracteristicas do

Direito do Trabalho: a sua instabilidade, a sua singular imperatividade, a
sua diversidade, etc. (Leite, 2003 p. 45)

Parece-nos que esta compreensao critica do direito do trabalho é essencial
para procurar dar resposta aos inumeros questionamentos e interroga¢des com que
se debate, desde logo, a sua legitimidade tedrica, cada vez menos compativel com
os imperativos do mercado que pdem a prova a sua eficacia e tornam cada vez
mais débil a sua aplicacdo. Perante a emergéncia de um direito do trabalho
“desorientado”, agredido no seu nucleo epistemoldgico, urge reconstruir um
percurso de legitimidade social das normas laborais “nhum nucleo axioldgico
sustentado num sistema conceitual e valorativo autbnomo que cumpra a sua funcéo
histérica de humanizacdo e emancipacao do trabalho” (Laforgia, 2016 p. 44). A
sociologia do direito oferece neste sentido uma capacidade de andlise e uma visao
critica do mundo do trabalho e do “mundo da vida”, na expressdo de Habermas,
que permite percecionar as varias esferas de atuacao, influéncia e dominio dos
diversos sistemas e subsistemas que compdem a sociedade. O Direito para cumprir
efetivamente a sua fungao é obrigado a “sair de si mesmo”, por forma a poder, com
realismo, olhar o todo que o compde e o todo a que se dirige e ndo apenas a Si
proprio. Torna-se essencial perceber as racionalidades proprias de cada sistema e
analisar os conflitos que podem surgir entre cada esfera de racionalidade para
compreender as tensdes e contradicbes que permanentemente ocorrem entre 0s
sistemas sociojuridico, econémico e politico. O olhar sociologico sobre a relacdo de
trabalho fragmentada nas redes de empresa e de subcontratacdo implica um
aprofundamento empirico da realidade que evidencie a razdo das normas laborais
assentes em um conceito positivo de justica material.

Na trajetoria analitica e metodoldgica que se tracamos prosseguimos uma
linha de andlise weberiana que pretende ultrapassar o paradigma da explicacdo
para o da compreensao, que implica a interpretacéo da realidade pelos sujeitos
humanos. O trabalho de Weber procurou dar o rigor e a objetividade ao método
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sociologico por meio de instrumentos conceptuais coerentes capazes de dar forma
ao trabalho de compreensédo e interpretacdo da realidade, utilizando conceitos
como “tipo-ideal”’, “casualidade adequada” ou a antitese formal/material. A
introducdo no discurso e pensamento juridico do conceito de racionalidade ou
legitimidade material introduz o sentido de justica social também como fundamento
de validade do direito. A legitimidade assume uma dimensdo subjetiva cuja
identificacdo deverd ser, na acecao de Weber, articulada com a concec¢édo de poder
que se acredita ser legitimo. O direito racional-material apela a sistemas exteriores
ao sistema juridico, como o sistema religioso, €ético ou politico, nos processos
decisérios. Algo que Parsons também realcava ao considerar a legitimacdo como
um processo de mediag&o entre os valores e a agdo social.

De acordo com a leitura de Casimiro Ferreira, podem identificar-se em
Weber duas dimensdes constitutivas da no¢ao de legitimidade: uma que ultrapassa
o reconhecimento da coa¢do como condi¢édo basica do conceito de poder, e outra
gue considera a legitimidade como uma crenca subjetiva partilhada, em torno da
qual os individuos acreditam subjetivamente que as percecdes das varias
expectativas de acordo com um comportamento aceitdvel sdo elas préprias
racionais, tradicionais ou habituais (Ferreira, 2014 p. 252). Weber fez referéncia a
esse processo de legitimacao, afirmando que a dominacao (dominacgéao tradicional,
carismatica e legal) ndo se apoiaria tdo-somente na forca, na violéncia e na coacéo,
mas, sobretudo, no consenso acerca da crenca nos valores que sustentam as
imposicdes e as determinacdes dos governantes. Neste sentido oferecido por
Weber, a legitimidade implica uma no¢do substantiva e ético-politica, cuja forca
repousa no conceito material dos critérios de consensualidade que exigem o
equilibrio entre a acdo dos individuos e os valores sociais que sado genericamente
aceites pela sua forca valorativa, mais do que coativa. Weber remete a legitimidade
para o campo dos ideais, dos fundamentos, das crencas, dos valores e dos
principios ideologicos (Wolkmer, 1994 p. 181). Ao estabelecer diferentes formas de
conexao entre legitimidade e legalidade, Weber tem o mérito de relacionar ambas
as categorias tendo presente a existéncia de uma legitimidade apoiada na
racionalidade da lei na modernidade, mas também outras formas de legitimidade

assentes na religido, tradicdo, carisma e emocdes (Ferreira, 2014).
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A abordagem sociologica e empiricamente informada de Max Weber
ultrapassa a fundamentacédo normativa da dogmatica Kelsiana da ciéncia do Direito.
O legado tedrico weberiano oferece assim um caminho para responder a nossa
pergunta de partida, no sentido que a validade formal do direito ndo é equacionavel
se nao se relacionar com a sua legitimidade ou validade social, uma vez que apenas
a relacéo entre ambas permite construir a forca valorativa por meio do consenso
social, necessaria para garantir a sua eficacia. O mesmo sera afirmar que a
validade formal do direito depende da sua validade empirica ou da sua eficacia

social.

3. Modelo de analise: metodologia qualitativa e observacéo

participante

A pesquisa decorreu, como referido, concomitantemente com o trabalho
inspetivo, pelo que nos movimentamos permanentemente no terreno dos factos,
juridicos e sociais. Ao assumirem consequéncias juridicas, aproximamo-nos da
acecao de Durkheim que conceptualiza factos sociais "em modos de agir, pensar e
sentir externos ao individuo, que séo investidos com um poder coercivo capaz de
exercer um controle sobre ele” (Durkeim, 1995 p. 2). Por outro lado, o exame das
circunstancias onde esses factos se desenvolvem e das suas condi¢cdes de
possibilidade aproxima-nos da concecao, apresentada por Marcel Mauss, de que
os fatos sociais se desenvolvem e interagem uns em relacdo aos outros, huma
atividade que tem implicacbes em toda a sociedade, nas esferas economicas,
juridicas, politicas e religiosas (Mauss, 2008). A complexidade factual da realidade
das transformacfes e reestruturacdes produtivas é feita com base numa visdo
sistémica que relaciona varias esferas de analise, da dindmica de funcionamento
dos processos produtivos e da inovagao tecnolégica as suas consequéncias no
funcionamento e desempenho das empresas, a analise da gestdo da méo-de-obra
e as suas raizes do ponto de vista empresarial, bem como as suas consequéncias
para as condicbes de trabalho e para o conhecimento da amplitude da

desregulamentacéo dos direitos no trabalho (Leite, 2000).
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A metodologia adotada centrou-se na exploracdo, através de uma
abordagem indutiva e compreensiva dos factos e fendmenos sociojuridicos. A
observacéo da realidade empirica foi informada pela teoria e pelo direito aplicavel,
através de instrumentos metodolégicos centrados nos estudos de caso e na
observacéo participante.

O recurso a observacéao direta numa perspetiva subjetivista ndo ignora ou
descura duas dimensdes fundamentais, isto €, “a critica autorreflexiva que é exigida
pelo problema da interagdo entre observador-observados; e a questdo da
articulacao estrutura-acéo na analise das praticas sociais” (Estanque, 2005 p. 3).
Exploremos a primeira, por entender que se coloca com particular acuidade neste
trabalho, uma vez que assumi simultaneamente a qualidade de observadora
participante nos casos em estudo e a qualidade de inspetora interveniente.

E curioso notar que ambos os campos, inspetivo e cientifico, comungam
das mesmas exigéncias de neutralidade, objetividade e imparcialidade na andlise
das situagbes. O trabalho de verificacdo empirica no ambito da intervencéo
inspetiva junto das empresas e dos seus trabalhadores é pautado por requisitos
deontologicos que procuram orientar o inspetor para o apuramento de factos
concretos e posterior apreciacédo de legalidade e enquadramento juridico, através
duma matriz positivista assente na operacao de subsuncéo dos factos apurados ao
direito aplicavel. Apesar disso, a interacdo entre o inspetor do trabalho e os
intervenientes e interlocutores do processo nao deixa de ser uma interacao entre
pessoas, cujas subjetividades devem ser assumidas. Mesmo porquanto um
processo inspetivo é sempre mais que uma mera apreciacao juridica das situacdes
e das suas consequéncias sancionatérias, exige competéncias relacionais e
emotivas que capacitem o inspetor de competéncias persuasivas para
comportamentos desejaveis, numa logica de prevencéo e dissuasdo que se afasta
da coercividade, mas que com ela se articula. A autorreflexdo habilita o inspetor de
uma melhor percecdo das interferéncias que se desenvolvem no campo da sua
subjetividade por forma a melhor controlar os resultados esperados. Da mesma
forma, a analise sociolégica exige como pressuposto a autorreflexdo do
investigador. Tal como afirma Flower, a constante interrogacao dos pressupostos
tomados por adquiridos na observacdo cientifica constitui uma condicdo da

compreensao dos fendmenos observados (Flower, 1996). S6 assim € possivel
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controlar os efeitos perversos e arbitrarios desencadeados pela intrusdo do
socibélogo na analise do observavel que deve incorporar as multiplas subjetividades
inerentes a essa presenca (Estanque, 2005; Boudieu, 1996). Como exp0s Burawoy,
o mundo “externo” ndo pode ser construido como algo separado e diferente
daqueles que o estudam, pelo que o distanciamento do observador social em
relacdo ao objeto de estudo deve ser encarado e assumido com todas as
dificuldades inerentes ao facto do investigador fazer parte do mundo que investiga
(Burawoy, 1991,Estanque, 2005).

4. O estudo de caso alargado como estratégia de investigacao

O estudo de caso consiste numa “investigagdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo em profundidade e dentro do seu contexto do mundo
real” (Yin, 1994 p. 6) utilizando mudltiplas fontes de evidéncia. Adotamos como
estratégia o estudo de “casos multiplos” com o objetivo de estabelecer uma
causalidade multiplice e interativa que permitisse aprofundar conclusdes e
resultados.

O estudo de casos foi dirigido a trés situacdes distintas relacionadas com
as diferentes formas organizativas abordados na parte teérica. A escolha dos casos
e das empresas procurou reconduzir a exploragdo do campo tedrico a experiencia
pratica e paradigmatica que cada caso concreto procura evidenciar. O primeiro
desenvolve-se numa empresa integrada numa estrutura societaria grupal, cujas
particularidades advém precisamente da forma juridica em que se organiza a
atividade daquele grupo empresarial. O segundo estudo de caso centra-se numa
empresa de “outsourcing” ou “multisservigos”, cujos ambitos das relacdes
triangulares se desenvolvem entre duas logicas contrarias, a dos relacionamentos
empresariais e a dos relacionamentos laborais. O terceiro € um caso extremo e
paradigmatico da utilizacdo fraudulenta possibilitada pelo mecanismo da
intermediacdo empresarial ilicita e da inexisténcia de resposta juridica do nosso
ordenamento a “interposigéao ficticia” de pessoa juridica no relacionamento laboral

e no afastamento das responsabilidades que cabem ao real empregador. Como &
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sublinhado por Yin, um principal ponto forte da recolha de dados através de caso
de estudo € a oportunidade de usar fontes muito diversificadas (Yin, 1994). Nessa
linha procuramos utilizar todas as técnicas e métodos que se revelassem Uteis tanto

na recolha como na analise dos dados.

4.1. Objetivos e métodos

O objetivo primordial visou analisar os efeitos juridicos e organizacionais
que advém das diferentes formas de relacionamento que procuramos evidenciar
nos trés estudos de caso, e registar os efeitos sociais que cada caso particular
apresenta ao nivel das condi¢des de trabalho e as suas consequéncias na esfera
dos direitos dos trabalhadores em articulacdo com a resposta juridica que € dada
a cada caso.

Bogdam e Biklen destacam quatro carateristicas da investigacdo qualitativa

gue metodologicamente marcam o nosso estudo em termos metodoldgicos:

1) a fonte direta de dados é o ambiente natural e o investigador é a fonte
principal da recolha de dados; 2) os dados recolhidos sdo descritivos; o
interesse do investigador centra-se sobretudo nos processos; 3) a anélise
dos dados é feita pelo investigador de uma forma indutiva; 4) o
investigador interessa-se por compreender o significado que os
participantes atribuem as suas experiéncias. (Biklen e Bogdam 2013 p.
335)

Estas carateristicas emolduram perfeitamente, ponto por ponto, as op¢cées
metodoldgicas que prosseguimos e refletem no essencial a forma como decorreu
todo 0 NOSSO percurso no terreno empirico.

Os estudos de caso tiveram como guia orientador a construgcdo de um
modelo de andlise, com uma estrutura analitica ligeiramente diferenciada entre o
1° e os casos seguintes. A definicdo dos parametros de analise procura identificar
fatores-chave e relacionais entre as esferas de intervencéo dos sujeitos presentes
nos diferentes relacionamentos. A transferibilidade dos resultados e conclusdes
alcancados pelo estudo de casos concretos é conseguida mais pela “qualidade e
exemplaridade” do que pela “quantidade e uniformizacao” (Santos, 1983; Estanque,
2005). A validade dos resultados reformulados na teoria advém da reflexdo, da
testagem das hipoéteses, da narrativa descritiva das situacdes, da combinacéo de

métodos, da formulag&o de matrizes, da recolha, andlise e triangulagéo dos dados,
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gue em conjunto procuraram potenciar a generalizacao dos resultados obtidos na
analise empirica (Sara Moreno Pires, 2014; Flyvbjerg, 2006).

As principais fontes de dados que utilizamos neste estudo foram: anélise
documental (decorrente da recolha varios tipos de documentos obtidos no
processo); entrevistas semiestruturadas e entrevistas ndo estruturadas com
trabalhadores, dirigentes sindicais, empregadores, responsaveis de recursos
humanos e responsaveis de producdo; soOcios gerentes e representantes de
administradores; observagdes diretas no contexto de trabalho; contactos formais e
informais.

De entre varios métodos utilizados na recolha de dados, sublinhamos
enquanto preocupacao metodoldgica fundamental deste estudo as condicionantes
gue advém da dupla qualidade em que o estudo foi concretizado, nomeadamente
a condicionante na utilizacdo da documentacao (contratos de trabalho/contratos de
prestacdo de servi¢cos/ organigramas/ recibos de vencimento/ registo do pessoal/
relatério Unico/ pacto social e registos comerciais, registos de trabalhadores,
sentencas do tribunal que se pronunciaram sobre os dois primeiros casos, etc.). Se
por um lado entendemos beneficiar do privilégio de acesso a documentacdo no
ambito da acao inspetiva em que foi desenvolvida a pesquisa, por razdes de sigilo
profissional ndo sdo em nenhum momento identificados quaisquer dados que
permitam reconhecer as empresas, trabalhadores e outros intervenientes. Foram
atribuidos nomes ficticios tanto as empresas como a todos os intervenientes nos
estudos de caso, por forma a proteger a sua identidade e impossibilitar a
identificacdo. O mesmo ocorre com a documentacao que entendemos Util anexar e
em que também procedemos a ocultacdo de todos os elementos e dados
identificadores. A utilizacdo das técnicas de pesquisa requereu sempre da minha
parte uma apertada vigilancia das condi¢fes de utilizacdo dos meios e da sua

adequacao aos problemas (Bourdieu, 2011).

4.2 Enquadramento da analise e as hipoteses de estudo
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O modelo de analise da observacdo empirica foi construido sobre trés

hipoteses, cujos pressupostos podem ser representados nas seguintes

proposicoes:

1-

A descentralizacdo produtiva e a fragmentagdo dos processos produtivos
através de diversas formas de colaboracdo empresarial transformaram o
espaco produtivo tradicional em novos espacos de funcionamento integrado,
cuja influéncia reciproca acarreta consequéncias ao nivel da articulacdo dos
poderes empresariais, alterando nomeadamente a reparticdo dos papéis
tradicionais dos sujeitos laborais, em particular do empregador, dificultando
a sua identificacdo e responsabilizacéo.

O funcionamento integrado das organiza¢des produtivas (tanto ao nivel dos
grupos de empresas como das cadeias de subcontratacdo) carece de
analise e da definicdo dos pressupostos de validade do préprio sistema de
cooperacao interempresarial que afaste formas ilicitas, ilegitimas e abusivas
da utilizacdo conjunta da prestacéo laboral dos trabalhadores das e nas
varias empresas, como a “interposicgao ficticia de pessoas”.

O Direito do Trabalho construido e desenhado sob o paradigma da
organizacdo empresarial fordista reflete dificuldades de adaptacdo e
resposta as mudancas organizacionais e tecnolégicas da sociedade
contemporanea caraterizada pela velocidade inovacional, nomeadamente
ao nivel da caraterizacdo da relacdo de trabalho, da qualificacdo e

responsabilizacdo dos seus sujeitos.

A desconstrucao destas hipoteses é realizada nos trés estudos de caso sob

duas linhas orientadoras que visam operacionalizar os conceitos de autonomia

versus dependéncia através de uma dupla perspetiva enquadrada teoricamente

nos pontos 2 e 3 do Capitulo Il. Por um lado, a perspetiva organizacional e

econdmica no relacionamento entre as empresas. Procuraremos demonstrar nesta

linha de andlise a necessidade de definicdo de premissas de validade do proprio

sistema de relacionamento empresarial. Por outro, a perspetiva das relagcbes de

trabalho existentes nesses relacionamentos, cujo eixo de analise é centrado na

qualificacdo da relacdo laboral, através do critério da subordinacao juridica, e na

determinacao e definicdo dos sujeitos laborais, em particular do empregador.
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Na interseccédo entre estas duas linhas de analise cruza-se a vertente juridica com
a vertente socio-laboral sob a perspetiva das relacdes de poder. Segundo Rydin, “o
poder quer entendido como a capacidades para alcancar um objetivo, quer para
fazer os outros atores agir de um determinado modo, € um aspeto integral de como
as redes funcionam” (Rydin, 2006 p. 28). A problematica do poder nas relacdes de
trabalho € estrutural neste estudo perante as seguintes questdes: quem o exerce;
como € exercido; qual a forma desse exercicio; e quais os sinais, indicios e
evidéncias que devem ser considerados na sua averiguagdo. Todas estas
interrogacdes estdo sintetizadas na seguinte pergunta: quem é efetivamente o

empregador dos trabalhadores envolvidos nas rela¢des triangulares de trabalho?

4.3 Estrutura analitica dos casos de estudo

A construc@o de um quadro analitico visa mapear uma série de indicadores
organizacionais, como sejam procedimentos, regras, rotinas, processos, recursos
e estratégias organizativas, nos dois niveis de andlise (relacionamentos
empresariais e relacionamentos laborais) que evidenciam um conjunto de
formulagcBes sobre as quais procuramos situar a analise dos dados e resultados
obtidos. Estes critérios foram selecionados em resultado das formulacdes tedricas
e do desenvolvimento das andlises no campo empirico. Procuramos também
efetuar uma caraterizacao sumaria do quadro de pessoal das empresas estudadas
em funcao dos fatores diferenciados em cada caso, consoante a pertinéncia dos
mesmos para o caso concreto em analise, cujos dados sdo sintetizados nos anexos
Ilelll.

A matriz de suporte ao quadro analitico assenta em varios indicadores

organizados em funcéo das seguintes finalidades:

a) Verificacdo e comprovacdo dos impactos organizacionais e juridicos
desencadeados pelos dois niveis de relacionamento (empresarial e
laboral);

b) Verificagdo e comprovagédo dos impactos socio-laborais nas condi¢gbes

de trabalho dos trabalhadores afetados pelos efeitos desestruturadores da

opc¢ao organizativa empresarial.
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Sao trés os vetores de analise que suportam a matriz analitica:

1) Relacionamento Interempresarial/ Fatores de verificacdo dos pressupostos de

validade do relacionamento interempresarial no ambito da atividade produtiva.

O objetivo é analisar os recursos estruturais e organizacionais das empresas,
por forma a verificar a autonomia e independéncia interempresarial no
desenvolvimento das atividades contratadas enquanto pressuposto de validade dos
sistemas de cooperacdo. Foram reunidos os seguintes critérios tipolégicos (que
servem de base a afericdo da presenca de organizacfes independentes entre si,
cada uma delas dotada dos seus proprios meios estruturais e sistemas

organizacionais):

- Prosseguimento de uma atividade econdmica concreta que devera ser coincidente
com a definida no objeto social de constituicdo da empresa e 0 que é desenvolvido

na pratica;
- Existéncia de uma “organizagao” propria e estavel,

- Propriedade dos meios de producdo e instrumentos necessarios ao

prosseguimento da atividade;

- Independéncia e controlo dos poderes decisorios no sistema de producédo e
organizacdo interna: ligacdes entre fornecedores e clientes; missao e valores
organizacionais; cédigo de conduta e regras de disciplina; e politicas de seguranca

e confidencialidade.

2) Relacdes de Trabalho / Fatores e verificagéo de legalidade na utilizacdo da méo-
de-obra por referéncia aos elos de ligagcdo entre trabalhador e empresa-

empregadora com base no critério da subordinacéo juridica.

Trata-se de aferir o elo de subordinacdo juridica que se estabelece entre o
trabalhador e o empregador. Foram reunidos um conjunto de critérios tipolégicos -
indicios de laboralidade - que servem de base ao estabelecimento do vinculo direto
de subordinacgéo juridica entre os sujeitos laborais (trabalhador/empregador) por
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meio de uma andlise qualitativa dos indicios assentes nos seguintes critérios: nivel
de insercdo na organizacao - subordinacéo estrutural; e nivel de independéncia e
controlo sobre a estrutura dos recursos humanos, nomeadamente no exercicio dos
poderes de autoridade e direcao sobre os trabalhadores (Critério da subordinacao
juridica). A incidéncia foi sobre as seguintes matérias: recrutamento; formacao;
determinacao quantitativa da prestacéo de trabalho (horérios, turnos, férias, faltas);
determinacdo qualitativa —modo de realizacdo das tarefas; e, fiscalizacdo e

sancionamento.

3) Impactos sociais e laborais que advém da descentralizacédo produtiva: efeitos na

esfera dos direitos dos trabalhadores

As exigéncias funcionais derivadas da dindmica economica de colaboragéo
empresarial, através da utilizacdo conjunta e muitas vezes indiferenciada dos
trabalhadores ao servico das empresas, acarretam impactos e consequéncias no
desenvolvimento das relacdes de trabalho que se procurardo identificar e
evidenciar, nomeadamente nos seguintes niveis de analise:

- Contratacdo e duracdo dos contratos de trabalho: averiguacdo da permanéncia
dos contratos de trabalho a termo, do refor¢co da sua utilizac&o e justificacao da sua
necessidade enquanto mecanismo amplificador da precariedade temporal dos
contratos e da inviabilizag&o do principio da seguranga no emprego.

- Tempos de trabalho: a flexibilidade dos horarios, da organizacao dos tempos de
trabalho e do ajustamento da producdo em funcdo das necessidades de resposta
empresariais.

- Extincdo dos contratos de trabalho: legitimacéo da existéncia de causas objetivas
de términus dos contratos baseadas na relacdo mercantil interempresarial e a forma
como tal afeta a estabilidade dos vinculos laborais, que passam a depender de
decisdes e condicionamentos externos.

- Politicas salariais baseadas em baixos custos — separacao capital /trabalho: O
projeto global empresarial fragmentado em pequenas unidades independentes
diminui a capacidade econdémica para dar resposta a salarios justos e adequados,
agora cada vez mais sujeitos ao “dumping social” que decorre da competitividade

empresarial, contribuindo para a degradacao das politicas salariais.
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- Seguranca e Saude: a interconexao das atividades como fonte geradora de riscos
laborais acrescidos e incremento da vulnerabilidade dos trabalhadores em face dos
riSCos a que se encontram expostos.

- Relagdes coletivas de trabalho: afastamento da aplicacdo de Instrumento de
Regulamentacdo Coletiva de Trabalho e discriminacdo entre trabalhadores,
filiacdo, alteracdo da capacidade e poder de negociacédo das estruturas sindicais,

exercicio do direito a greve.

5. Compreender a analise dos estudos de casos

A utilizacdo de métodos qualitativos para analisar cada estudo de caso e
estabelecer perspetivas comparativas entre eles, mais que um desafio
comparativo, constituiu um desafio de sintese de todas as observacdes empiricas
que decorreram ao longo destes ultimos seis anos. As elabora¢ces das matrizes
de andlise ajudaram a organizar, reestruturar e interpretar a recolha de dados. No
entanto, estes critérios analiticos foram pontos de partida para gerir a informacao
(como elaborar o guido de entrevista, junto como Anexo |, ouvir 0s entrevistados, e
posteriormente pensar analiticamente esses dados) e para, por varias vezes,
reformular o conjunto de critérios analiticos em fungcéo dos resultados e dos novos
guestionamentos. A analise qualitativa carece de interpretacdo por parte do
investigador, que procura descrever, explicar e compreender os factos e as
experiéncias daqueles com quem interage para compreender, através das suas
acOes, as razles, intencdes, e 0s sentimentos que estdo na base da construcao
dessas experiéncias. O investigador deve como tal ndo se limitar a conceitos e
hipéteses pré-concebidas e estar aberto a novas perspetivas de analise (Charmaz,
2006).

A analise da documentacdo que foi reunida ao longo de cada um dos
processos, assim como as entrevistas e os contactos informais, representam as
principais fontes de informagdo. A documentacdo requerida, o numero de
entrevistados e a utilizacdo do guido de entrevista variou entre os trés estudos de

caso. Apesar da abordagem semelhante, em todos existiu a necessidade de
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particularizar, restringir ou ampliar a analise em funcéo do contexto especifico de
cada caso.

Procedemos de seguida a apresentacdo dos estudos de caso, cuja linha
de interpretacdo dos dados decorre entre uma fase mais descritiva das situagoes e
dados recolhidos, que foram observados em funcdo dos vetores e das matrizes
analiticas, e uma fase mais interpretativa ha compreensado dos dados recolhidos,
conforme a estrutura metodoldgica aqui apresentada.

A abordagem mais analitica sera, no entanto, feita no final da apresentagéo
dos trés estudos de caso, em que os resultados serdo objeto de uma triangulacao
de dados, no refor¢co das conclusdes finais em torno dos efeitos sociais, juridicos e

laborais decorrentes da analise que realizaremos no IV e ultimo capitulo.
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Capitulo I

1. Primeiro estudo de caso: “Os Trabalhadores Genéricos”
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O primeiro estudo de caso é realizado num centro de operacdes de um
terminal rodoviario, envolvendo duas empresas que estabelecem entre si uma
relacdo societéria de grupo. A empresa-mae, aqui designada como “REDEVIA SA”
(detentora da concesséao do servico publico de transporte rodoviério de passageiros
na regido centro e detentora do centro de operacfes), e uma outra empresa do
grupo, designada como “TRANSPORTES LDA” e cuja atividade é o transporte em
regime de aluguer e de turismo, e também o transporte coletivo de carreiras
interurbanas. Na relagdo de grupo, a primeira detém a maioria do capital da

segunda.

Breve caraterizacdo da empresa:
Grupo societério - Empresa-mae: “REDEVIA SA”
Empresa filha: “TRANSPORTES LDA”
Periodo de observacéo: 2013 a 2015
Tipo de atividade: Transportes coletivos de passageiros
Local de trabalho: Centro Operacional “zona centro”
Numero de trabalhadores observados: 30 (aproximadamente)
Categoria profissional: Motoristas

Dados documentais: Horarios de trabalho (Escalas de servigco
informatizadas; Escalas manuais); Contratos de trabalho; Mapas de pagamentos e
“taldes de depdsito”; “Acordo de exploracao conjunta”; Acérddo da Relagdo do
Porto; Relatérios Unicos 2012 a 2016; Pacto social e alteracdes; Acordo de
Empresa (IRCT), Acordao da Relagéo do Porto; Sentenca do Tribunal de Trabalho

gue se pronunciou sobre o presente caso de estudo.

Entrevistas: semiestruturadas a 17 trabalhadores (guiéo)

1.1 Pergunta de Partida e Matriz Analitica

Foi a partir da relacao societaria entre duas das empresas que compdem

este grupo empresarial que se foram colocando questdes cada vez mais complexas
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na interpretacdo e no enquadramento juridico ao nivel das relacdes de trabalho
existentes no quadro de cada uma dessas empresas. Nomeadamente, ao nivel da
mobilidade de trabalhadores entre as empresas observadas e no modo como esses
trabalhadores eram utilizados de forma indiferenciada dentro do grupo societario.

A guestdo de base foi perceber qual o fundamento juridico inerente a
mobilidade e utilizacdo dos trabalhadores contratados pela empresa-filha
“TRANSPORTES LDA” por parte da empresa-mae “REDEVIA SA”, e quais razbes
e consequéncias dessa utilizacdo para as partes envolvidas, nomeadamente para
os trabalhadores.

Desde o inicio, destacou-se o facto de a empresa-filha “TRANSPORTES
LDA” ndo esclarecer diretamente nenhuma questao e remeter todos os assuntos a
tratar para os recursos humanos da empresa-mée, centralizados nos “servigcos
centrais” daquele grupo societario. Este comportamento revelou desde logo uma
certa falta de autonomia na gestdo do processo e das situacdes em analise por
parte da empresa que assumia a qualidade de empregadora dos trabalhadores
envolvidos.

A intervencdo foi suscitada na empresa-mae “REDEVIA SA” pelo Sindicato
dos Trabalhadores dessa empresa, no ambito de uma problematica de substituicdo
de grevistas durante os servicos minimos que decorreram no contexto da acdo de
greve.

A argumentacdo da empresa-mée em relacdo a matéria da greve foi que
os trabalhadores utilizados nos servicos minimos durante o periodo de greve eram
trabalhadores de outra empresa do grupo, a “TRANSPORTES LDA”, e que estes
trabalhadores realizavam habitualmente o seu trabalho na “REDEVIA SA’,
conforme comprovou com escalas de servigo anteriores ao periodo da greve. Assim
afastados do problema da substituicdo de trabalhadores durante a greve, abriu-se
caminho a problematica da utilizagdo desses trabalhadores, de forma habitual,
como era argumentado pela “REDEVIA SA” em defesa da inexisténcia da
substituicdo de grevistas.

Procuramos perceber a regularidade da utilizacéo desses trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” ao servigo da empresa-mée. Foram assim solicitados os
acordos de cedéncia ocasional a “REDEVIA SA” que informou que nao existirem

guaisquer acordos de cedéncia ocasional com os trabalhadores, por considerar que
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essa circunstancia nao lhes era aplicada. Baseava este entendimento, num “acordo
de exploragao conjunta” e num acérdao da Relagao do Porto que “alegadamente”
se havia pronunciado sobre a mesma questao e que declarava ndo existir cedéncia
ocasional ilicita de trabalhador, assente na circunstancia de uma sociedade
explorar servicos de transporte concessionados e autorizados a outra sociedade,
tendo por base um “acordo de exploragao conjunta”.

Assim, a “REDEVIA SA” justificava a utilizacdo dos trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” na rotina normal da unidade operacional por existir entre as
empresas uma relacdo de coligacao ou de grupo, e pelo facto de terem celebrado
um “Acordo de Exploracdo Conjunta” legalmente autorizado pelo IMTT. Esta
argumentacao foi reveladora de um momento importante na pesquisa e que resulta
na circunstancia de a empresa-mée estar verdadeiramente convicta da legalidade
da sua atuacdo em relacdo a mobilidade dos trabalhadores entre as duas
empresas. Essa matéria passou a ser o objeto de preocupacao e andlise. Dado ndo
existirem quaisquer “acordos de cedéncia ocasional” entre a “TRANSPORTES
LDA” e a “REDEVIA SA”, fomos analisar o “Acordo de Exploragdo Conjunta” que
alegadamente legitimava o recurso ao escalonamento destes trabalhadores por
parte da empresa-mae. O referido acordo de exploracdo conjunta viabilizava as
partes outorgantes que na exploragcdo de carreiras e outros servicos fossem
utilizadas indistintamente viaturas e instalacdes da propriedade das sociedades
signatarias, ou ainda outras viaturas e instala¢des contratadas ou adquiridas para
o efeito, desde que reunissem as condi¢cBes exigidas pela legislacdo em vigor. O
que o “acordo de exploragdo conjunta” ndo previa (e nem poderia prever) era a
utilizacdo conjunta e indistinta de trabalhadores entre as empresas, que se
verificava existir regulamente para o escalonamento dos servi¢os de transporte da
empresa-méde. De facto, entre empresas/sociedades coligadas, em relacao
societaria de participagdes reciprocas, de dominio ou de grupo, € admissivel, nos
termos do artigo 289° do Cadigo do Trabalho, a cedéncia ocasional de trabalhador,
desde que se verifiguem cumulativamente os requisitos legais previstos na mesma
norma, que sao: o trabalhador estar vinculado ao empregador cedente por contrato
de trabalho sem termo; o trabalhador concordar com a cedéncia; e a duracéo da
cedéncia ndo exceder um ano, renovavel por iguais periodos até ao maximo de 5

anos. O artigo 290° do mesmo Cdédigo obriga a que entre cedente e cessionario o
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acordo seja sujeito a forma escrita e contenha: a identificacdo, assinatura e
domicilio ou sede das partes; a identificacdo do trabalhador cedido; a indicacdo da
atividade a prestar pelo trabalhador, a indicagcdo da data de inicio e da duracao da
cedéncia e a declaracao de concordancia do trabalhador. Nenhum destes requisitos
estava a ser cumprido.

Estes factos e circunstancias revelaram, desde logo, uma atitude muito
interessante para a pesquisa, que assenta no facto da empresa-mae colocar os
trabalhadores ao mesmo nivel que as viaturas e escalas de concesséao. Encontram-
se sujeitos a mesma utilizacdo conjunta e indiscriminada, submetida apenas aos
interesses econdmicos das empresas envolvidas. A sua utilizacdo era sustentada
através do referido “acordo”, sem considerarem a partida a ilicitude que decorre
desse entendimento. A existéncia do acordo de exploragdo conjunta das
mercadorias é juridicamente inatacavel, estando as empresas num relacionamento
comercial legitimo e juridicamente irrepreensivel, como analisaremos em mais
pormenor, no que concerne a exploracdo das viaturas e zonas de concessédo. No
entanto, as questdes laborais em torno desse legitimo relacionamento empresarial
pareciam estar esquecidas.

Uma breve nota para sublinhar que a legalidade do relacionamento
interempresarial ndo simboliza, ou acarreta necessariamente, a legalidade das
relacbes de trabalho e concretamente da mobilidade dos trabalhadores dentro
desse relacionamento grupal. Procuramos perceber qual o sistema de organizacao
da “REDEVIA SA” e a forma como os trabalhadores da “TRANSPORTES LDA” se
encontravam inseridos nessa organizacdo. Foram recolhidos varios dados,
documentos e realizadas entrevistas ndo estruturadas a cerca de 30 trabalhadores
ao servico na unidade operacional. A sua analise conduziu a conclusfes
inesperadas. Desde logo, a constatacédo de que o grupo de trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” ao servigo na Unidade operacional da “REDEVIA SA” nao
era homogéneo e ndo apresentava as mesmas carateristicas e consequentemente

0 mesmo enquadramento juridico.

Foram identificados dois grupos de trabalhadores, ambos com contratos de
trabalho formalizados com a “TRANSPORTES LDA” e a prestar servico na
‘REDEVIA SA”, mas com diferentes carateristicas que, no nosso entender,
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implicavam diferentes caraterizacdes das relacdes de trabalho envolvidas,
nomeadamente pelo facto de o vinculo juridico-laboral de cada um dos
trabalhadores destes grupos se estabelecer com entidades distintas. Esta
constatacdo conduziu-nos a interrogacdo central sobre a identidade efetiva do
empregador dos trabalhadores envolvidos.

Pela necessidade de articular a analise segundo varios vetores
construimos uma matriz analitica que vai ao encontro da verificagdo dos fatores
organizacionais, conforme a metodologia e estrutura analitica apresentadas

anteriormente (seccéo 4.3.).

A matriz analitica assentou nos seguintes eixos de andlise:

Relacionamento o o Relacoes de trabalho— Relacdes Coletivas de
. . Andlise organizacional
interempresarial Recursos Humanos Trabalho

*Tipo de eSistema de eCaraterizacdo dos e|nstrumento de
relacionamento organizacdo interno Contratos de Trabalho Regulamentacdo
estabelecido entra as sEstrutura organizativa sSubordinagdo Juridica Coletivo aplicavel
empresas / Indicios eCapacidade Negocial e

sContetido / Filiac&o Sindical
Validade/Justificacdo sExercicio do Direito 3

Greve

Prosseguimos com o desenvolvimento de cada um destes eixos analiticos,

por forma a estruturar a analise dos dados recolhidios no presente estudo de caso.
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1.2 Relacionamento interempresarial assente numa relagcéo

societéaria grupal

O relacionamento entre as empresas ocorre, tal como ja referido, no
ambito de uma relacéo de grupo, sendo a “REDEVIA SA” s6cia maioritaria da
“TRANSPORTES LDA”. Existe uma relacdo de coligagdo empresarial na
prossecucdo do objeto comercial de ambas as empresas, que em 2010
outorgaram um “Acordo de Exploracdo Conjunta”, legalmente autorizado pelo
IMTT. Vejamos que tipo de relacionamento € estabelecido entra as empresas em

relacdo ao conteltdo e a validade da justificacdo na utilizacéo do referido acordo.

Da andlise do acordo de exploragdo conjunta resulta existir entre as partes
a possibilidade de, na exploracéo de carreiras e outros servi¢os, serem utilizadas
indistintamente viaturas e instalacdes da propriedade das sociedades signatarias,
ou ainda outras viaturas e instalacdes contratadas ou adquiridas para o efeito,
desde que reinam as condi¢cBes exigidas pela legislacdo em vigor. O acordo
celebrado entre as empresas permite a utilizacdo indistinta de viaturas e
instalacdes na exploragédo de carreiras e outros servigos entre as mesmas. A
empresa mae “‘REDEVIA SA” |justificou a utilizagdo dos trabalhadores
identificados a prestar servico nas suas instalacbes com a circunstancia da
celebracédo do referido acordo de exploragao conjunta. A justificacdo da empresa
nao reconheceu que a utilizacao dos trabalhadores (dos dois grupos identificados)
da empresa “TRANSPORTES LDA” tivesse efetivamente que respeitar as regras
de mobilidade imposta no Cdodigo do Trabalho, por um lado, e a sua qualidade de

empregadora, por outro.

Foi analisada neste ambito uma resposta dada pela empresa apos uma

notificagdo para regularizacdo, onde alega o seguinte:

esta empresa € parte integrante de acordos de exploracdo conjunta
celebrados com outras sociedades comerciais dedicadas a exploracao
de transporte publico e regular de passageiros; Tendo por base os
referidos acordos, estdo as sociedades dos mesmos outorgantes
legalmente legitimadas para proceder a exploragdo de servigos de
transporte concessionados e autorizados a outras sociedades
igualmente contratantes; A exploracdo de servicos de transporte
concessionados e autorizados a outras sociedades por parte desta
Empresa ndo determina a cedéncia, temporaria ou definitiva, dos
trabalhadores por si contratados. Todos os aspetos que concernem a
conformacao da prestacdo laboral de todos os nossos trabalhadores
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séo exclusivamente determinados por esta Empresa, ndo havendo
lugar, reitere-se, a cedéncia, quer a titulo definitivo, quer a titulo
temporario, daqueles trabalhadores as sociedades titulares dos
servicos concessionados e autorizados.” (resposta da empresa a
notificac@o/adverténcia para regularizacéo).

Termina com a juncao de um acordao proferido pelo Tribunal da Relagéo
do Porto, que alegadamente se havia pronunciado sobre questdo de idéntica
natureza e de onde resulta, claramente, a inexisténcia de cedéncia ocasional ilicita
de trabalhador assente na circunstancia de uma sociedade explorar servigcos de
transporte concessionados e autorizados a outra sociedade.

Desde logo, esta resposta € reveladora da resisténcia da empresa
‘REDEVIA SA” em assumir a qualidade de empregadora e as responsabilidades
tanto nas cedéncias ocasionais, como nao ocasionais, de trabalhadores que
decorriam da mobilidade destes dentro do grupo empresarial. Esta circunstancia
evidencia a vocacgéo das estruturas grupais na utilizacao dos trabalhadores e na
sua movimentacado dentro das empresas do grupo, apesar das consequéncia e

prejuizos que possam dai advir para os direitos dos trabalhadores.

Andlise do Acordao da Relacado do Porto

Ao analisar o acoérdao referido, constatamos que do mesmo resulta
expresso gue o Tribunal considerou néo ter ficado demonstrado naquela situacao
em concreto que o trabalhador prestasse a sua atividade indiscriminadamente a
ambas as Rés, concluindo que a relacdo de grupo existente entre ambas as rés e
a realizacado por parte do trabalhador/Autor de carreiras de servico publico
concessionadas a 2° Ré nao implica para aquele a manutencgao e vigéncia de
qualquer vinculo laboral com esta ultima, nem permite afirmar tampouco que a 22
Ré tem sido beneficiaria da prestacdo de trabalho do autor. No final, quanto a
alegada cedéncia ocasional, pode ler-se no acérdao ter ficado provado que o
acordo de exploracao conjunta e a realizacdo recorrente de carreiras de servico
publico concessionadas a 22 Ré néo implicam, nem determinam, a existéncia de
qualquer vinculo juridico-laboral a esta ultima pelo trabalhador.

A andlise efetuada pelo Tribunal da Rela¢do ndo pode ser analogicamente
comparada com 0 caso presente, uma vez que nao foi provado naquele processo
qualquer relacdo laboral do trabalhador (que ali assumiu a posi¢cdo de Autor com

a Ré Rodoviaria do Minho). Nao foram carreadas para o0 processo provas da
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subordinacéao juridica na prestacdo da sua atividade laboral a 22 Ré, pelo que
podemos afirmar que a situacdo em analise no acordao ndo se assemelha em
nada com 0 que Se encontra em apreco na presente pesquisa. Ambas as
situagbes seriam comparaveis caso, por exemplo, os trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” pudessem efetuar regularmente transportes nas zonas
concessionadas a “REDEVIA SA”, com as viaturas e até farda da “REDEVIA SA”,
ao abrigo dos acordos de exploracao celebrados entre as empresas, mas sob as
ordens e ao servigo dos comandos da empresa “TRANSPORTES LDA”, com a
gual assinaram o contrato de trabalho e com a qual executam esse contrato de
trabalho diariamente. Esta seria uma situacdo comparavel a do Acordao
referenciado. Mas ja ndo serd o caso desses mesmos trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” quando sdo enviados para a Unidade Operacional da
‘REDEVIA SA” e entram na estrutura da empresa para efetuar o trabalho da
“REDEVIA SA”.

O que acontece neste caso € que a utilizacdo da mao-de-obra destes
trabalhadores é feita, na pratica, de acordo com o0s interesses da
“TRANSPORTES LDA” e da “REDEVIA SA”, sem que haja qualquer acordo com
os trabalhadores ou contingéncia. Trata-se de uma movimentacao livre dos
trabalhadores do Grupo entre as duas empresas, como se estivesse escrito no
Acordo de exploracdo que para além da utilizacdo indistinta de viaturas e
instalacdes, também seria possivel a utilizac&o indistinta de trabalhadores (méo-

de-obra) pelas empresas do grupo.

Na realidade, é muito diferente os trabalhadores serem utilizados
indistintamente pelas empresas do grupo da circunstancia de as empresas do
grupo utilizarem os seus trabalhadores em zonas e veiculos indistintamente. A
Ultima seria perfeitamente legal e integraria a situacdo descrita no referido
Acordao da Relacdo do Porto, mas nédo configura a situacdo dos casos em
analise. A distincdo entre estas duas situagfes apresenta-se dificil, mas
fundamental.

A dificuldade de distingdo € um dos pontos mais importantes que resultam

da pesquisa, porquanto ela propria permite percecionar a forma como a utilizacéo
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dos trabalhadores pelas empresas dentro das relagbes grupais ocorre
dissimuladamente em variadissimas situa¢des distintas.

Vejamos desde logo a posicdo assumida pela Diretora de Recursos
Humanos do Grupo Empresarial, que evidencia uma convicgédo de legalidade na
utilizacdo conjunta de trabalhadores ao arrepio das normas do Codigo do
Trabalho, o que por si sO é revelador da aptidao fisiolégica da propria estrutura
grupal para movimentar os trabalhadores sem qualquer preocupagao ou
fundamentacéo juridico-laboral.

O facto de os proprios trabalhadores ndo formularem queixas de forma
explicita & também revelador dessa circunstancia. A ndo regularizacdo da
cedéncia ilicita por parte da empresa proporcionou a oportunidade de aprofundar
a investigagdo. O foco deslocou-se para o sistema organizacional interno da
“‘REDEVIA SA” de forma a compreender o grau de integracao dos trabalhadores
nessa estrutura de comando. A partir desse aprofundamento foi possivel alargar
0 ambito da pesquisa por forma a percecionar quais os elos das relacdes de
trabalho em presenca entre duas entidades juridicas distintas: a “REDEVIA SA” e
a “TRANSPORTES LDA”.

1.3 Andlise do sistema organizacional

O objetivo inicial foi percecionar a forma como as duas empresas se
encontram relacionadas na tomada de decisbes. Os dados foram recolhidos
através de analise documental, contactos diretos com as secc¢des administrativas
do comandado operacional, bem como entrevistas nao estruturadas a
trabalhadores e diretores operacionais e de recursos humanos.

Foi percetivel que as decisdes do gerente da “TRANSPORTES LDA’
envolvendo a afetacdo dos recursos humanos ou mesmo das viaturas passam
todas pelo crivo de autorizagao superior dos diretores da empresa “REDEVIA SA”.
Os servicos de gestao de recursos humanos, financeiros e comandos operacionais
e todas as decisdes dos diversos sectores organizacionais encontram-se
centralizados na sede da empresa-méae que gere todas as questdes fulcrais das
sociedades participadas. Nem mesmo um simples esclarecimento, documento ou
informacéao é prestado ou fornecido autonomamente pela “TRANSPORTES LDA”.
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De acordo com o Diretor operacional da “REDEVIA SA”, a presenca no local de
trabalhadores da “TRANSPORTES LDA” ocorria frequentemente, sendo uma rotina
normal da empresa. A centralizagdo das decisdes nos comandos operacionais da
empresa-mae “REDEVIA SA”, nomeadamente nas estruturas de gestao situadas
na sede, tornou-se um dado evidente, que condicionava todas as decisdes da
atividade desenvolvida pela empresa “TRANSPORTES LDA”.

O sistema de organizagéo interna da “REDEVIA SA”

Foram efetuados contactos formais e informais com os trabalhadores e
examinados varios documentos, como sejam: organigramas, registos de tempos
trabalho, escalas de servico, folhas de processamento, taldes de depdsitos, recibos
de vencimento, e o cadastro dos trabalhadores. Procuramos compreender a forma
como eram executadas as tarefas pelos trabalhadores. Entendemos ser Gtil uma
analise mais descritiva para percecionar a forma como os elementos organizativos
nos permitem apreender o nivel de integracéo do trabalhador na empresa.

Existem na Unidade operacional trés secc¢fes: a seccao Administrativa, a
seccao dos “expedidores” e a secgao “Movimento de Trafego”. Existe ainda um
diretor operacional, um chefe de estacdo e um subchefe que controla o sector do
movimento de trafego. O trabalho circunscreve-se a afetacdo dos motoristas as
escalas de servico, afixadas na véspera e que determinam o trabalho e o percurso
a efetuar no dia seguinte pelo motorista designado, sendo através delas que sdo
processadas as horas de trabalho nos salarios. As escalas séo elaboradas pelo
chefe da estacao de acordo com um procedimento especifico:

Preenche manualmente a escala-folha de processamento onde identifica
0 numero do motorista, nome, chapa que efetua e niumero de viatura com
gue vai trabalhar. Posteriormente as escalas s&o enviadas para a sec¢éo
de expedicdo e para os “expedidores” que estdo a controlar o trafego,
subordinados as suas ordens, no sector de “movimento de trafego” e que
controlam todos os motoristas ali ao servigo. O servico administrativo é
responséavel por inserir as escalas de servico no sistema informético da
empresa da “REDEVIA SA” para processamento dos salarios na sede da
empresa. No caso de existirem alteracdes reinicia-se o procedimento de

afetacao e controlo de trafego”. (Entrevista ao chefe de estagdo novembro
de 2015)

Depois de receberem a chapa e a escala do servi¢o, os motoristas efetuam

o transporte. No final do dia, cada motorista é responsavel por depositar a receita

190



dos varios transportes, carreiras, expressos, etc., numa maquina situada no
terminal que receciona o dinheiro, regista o valor e emite um taldo a entregar na
seccdo administrativa. Essa secc¢do é responsavel pela verificagdo dos montantes
entregues pelos motoristas e regularizagdo de leituras, pagamentos e do saldo
diario, através da listagem dos Movimentos do dia e do Mapa de prestacédo de
contas.

Perante a descrigdo do sistema organizativo da “REDEVIA SA” coloca-se
a questdo da sua aplicabilidade aos motoristas da “TRANSPORTES LDA” ali
presentes em execucdo de funcbes. Questionamos qual o nivel de integracéo
destes trabalhadores na empresa, que trabalho executavam, de que forma e por
ordem de quem.

Os dados recolhidos evidenciaram que o trabalho dos trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” era executado da mesma forma em todos os itens
analisados, o que revelava uma total integracéo destes trabalhadores no sistema e
na dinamica organizacional da “REDEVIA SA”. A unica diferenga encontrada diz
respeito a forma como a escala era elaborada. Conforme foi possivel apurar na
seccao administrativa e nas palavras de uma trabalhadora entrevistada nessa
seccao:

como esses motoristas ndo se encontram no sistema informatico, as
escalas sao feitas manualmente e inseridas no sistema de acordo com o
gque consta da folha manuscrita pelo chefe da estacdo, para
processamento dos salarios na sede. (Entrevista a uma trabalhadora
administrativa, outubro de 2015).

A requisicdo de trabalhadores é assim feita de forma bastante simples: o
chefe de estagédo aborda o gerente da “TRANSPORTES LDA” sobre o numero de
trabalhadores que necessita e que assim sao chamados para prestarem trabalho
na unidade operacional da “REDEVIA SA”. A partir desse momento ficam ao servigo
da “REDEVIA SA”. O motorista é informado verbalmente de que no dia seguinte se
devera apresentar no centro de operacdes da “REDEVIA SA”. Depois é preenchida
manualmente a folha de processamento, onde constam 0s seguintes elementos:
namero do motorista, nome, chapa que efetua e numero de viatura com que vai
trabalhar. Se eventualmente houver alteracdes ao trabalho ou a escala, essas
alteracbes sado efetuadas da mesma forma que no caso dos motoristas da
REDEVIA. Este procedimento € o mesmo para todos 0s motoristas sem exceg¢ao.
A REDEVIA SA assume o comando, da ordens e dirige os “expedidores” que
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controlam o trafego. Ou seja, a partir do momento em que entram ao servico da
‘REDEVIA SA”, os trabalhadores da “TRANSPORTES LDA” passam a reger-se
pelo sistema organizacional da primeira e a prosseguir 0s mesmos objetivos, sob
as ordens e direcédo do chefe da estagéo e inseridos na organica administrativa e
logistica da “REDEVIA SA”.

A verificacdo exaustiva das condi¢cdes materiais de execucao dos contratos
na forma como os trabalhadores exercem diariamente as suas fungdes foi essencial
para compreender o sistema organizacional e permitiu retirar duas conclusées
iniciais fundamentais:

1) N&o existiam diferencas na execucdo das tarefas entre os
trabalhadores das empresas “REDEVIA SA” e “TRANSPORTES LDA” ao servigo
naquela unidade operacional.

2) Existiam diferencas entre os trabalhadores da “TRANSPORTES
LDA”, o que nos levou a distinguir dois grupos de entre esses trabalhadores. As
averiguagOes permitiram identificar diferencas substanciais entre os trabalhadores
da “TRANSPORTES LDA”. Enquanto wuns se encontravam cedidos
temporariamente a “REDEVIA SA” (de forma ilegal, dado que essa cedéncia nédo
foi devidamente formalizada), outros, chamados de “Genéricos”, encontravam-se
cedidos de forma permanente, porque nunca tinham trabalhado por conta e ao
servico da empresa que os havia contratado formalmente, a “TRANSPORTES
LDA”. Alias, foi este segundo grupo que estimulou a presente investigacao, cujas
diferencas constituiram o fator-chave da pesquisa que procuramos melhor

esclarecer de seguida.

Existia um grupo de trabalhadores com contratos de trabalho celebrados
com a “TRANSPORTES LDA” que em varios momentos eram cedidos a empresa
“‘REDEVIA SA”, em regra por razdes de substituicdo de trabalhadores por motivo
de férias ou baixas, por exemplo. De facto, estes trabalhadores prestavam
normalmente trabalho na zona da “TRANSPORTES LDA”, dentro da estrutura
dessa empresa e sob as ordens e dire¢ao do seu gerente. Eram trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” que esporadicamente podiam ser enviados a Unidade
Operacional da “REDEVIA SA” para temporariamente prestarem servi¢o, ao abrigo

de “cedéncias ocasionais” que ndao eram formalmente assumidas, formalizadas e
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consentidas pelos proprios trabalhadores, nos termos que a lei exige (ja referidos
na seccao anterior). Nao existiam davidas de que eram trabalhadores da
“TRANSPORTES LDA” pois trabalhavam efetivamente ao servico dessa empresa
nas suas zonas de concessao ou outras, sob as ordens e orientacdo e dentro da
estrutura organica da empresa contratante “TRANSPORTES LDA”. No entanto,
existiam momentos em que, por necessidade da empresa-mae “REDEVIA SA”,
eram enviados para a Unidade Operacional para, temporariamente, satisfazerem
necessidades dessa empresa. A mobilidade destes trabalhadores dentro do grupo
empresarial era sustentada num acordo de exploracdo que néao lograva cumprir os
requisitos legais da cedéncia ocasional de trabalhadores. Este grupo de
trabalhadores foi objeto de um processo contraordenacional autbnomo pela
infracdo dos requisitos legais da cedéncia ocasional, que obteve a condenacgao das

empresas pelo Tribunal de Trabalho em comparticipacéao.

O outro grupo de trabalhadores chamados de “Genéricos” apresentava
carateristicas bem distintas, uma vez que haviam celebrado formalmente contrato
de trabalho com a empresa “TRANSPORTES LDA”. Contudo, estes trabalhadores
nunca tiveram qualquer ligacao de facto e real a empresa com a qual assinaram o
contrato. Sempre trabalharam por conta e ao servico da “REDEVIA SA”, desde o
seu recrutamento até ao momento em que foi concluida a recolha de dados,
encontrando-se inseridos na “REDEVIA SA” e a ela subordinados. Eram chamados
pelos colegas de “genéricos”. Todo o trabalho destes trabalhadores estava adstrito
aos interesses e as necessidades da “REDEVIA SA”. Enquanto motoristas,
desempenhavam da mesma forma as mesmas fun¢bes que os motoristas da
“REDEVIA SA”.

A situacdo destes ultimos trabalhadores, os “genéricos”’, era
substancialmente diferente da do outro grupo. Apresentavam diferencas materiais,
sendo estas fundamentais para responder de forma cabal a seguinte questao:
guem é efetivamente o empregador destes trabalhadores? A resposta remeteu-nos
necessariamente para a caraterizagdo do contrato de trabalho e para o
estabelecimento do elo da subordinacgéo juridica que nos permite determinar nao

s6 quem é o trabalhador, mas também aferir a sua contraparte, o empregador.
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1.4 Relacbes de trabalho: Subordinagéo juridica dos trabalhadores

“genéricos”

A recolha de indicios de subordinacdo juridica esta intimamente
relacionada com a recolha dos dados atras expostos, que se prendem com o
conhecimento da estrutura organizacional e da forma de execucéo das tarefas que
ocorre dentro do sistema organizacional da empresa. Nessa medida, estes vetores
entrecruzam-se em toda a pesquisa.

Partimos da percecgéo de que os trabalhadores “genéricos” se encontravam
incorretamente enquadrados numa relagdo de trabalho que na verdade ndo se
estabelecia com o empregador definido no contrato, a “TRANSPORTES LDA”, mas
antes com a empresa-mae do grupo societario onde efetivamente prestavam a sua
atividade laboral, a “REDEVIA SA”. Esta percecdo conduziu a recolha dos
elementos e indicios caraterizadores do contrato de trabalho que consubstanciam
a subordinacéo juridica (num plano mais alargado que as constantes do artigo 12°
do Cddigo do trabalho). Tratou-se de aferir no ambito de qual organizacdo os
trabalhadores prestavam a sua atividade e quem efetivamente exercia sobre eles
0 poder de direcdo e autoridade em paralelismo com definicdo de contrato de
trabalho prevista no artigo 11° do Cddigo do Trabalho.

Procuramos verificar qual a organizacdo onde os trabalhadores estavam
inseridos através da analise da estrutura organica da “REDEVIA SA. O obijetivo foi
verificar quem exercia o poder direcao e de conformacdo material da prestacao de
trabalho. Para o efeito utilizamos como fontes dados documentais e entrevistas
semiestruturadas a todos os trabalhadores que se encontravam no grupo
designado “genéricos” e ao dirigente sindical. Foram analisadas varias etapas ao
nivel da responsabilidade da “REDEVIA SA” para com os trabalhadores, tendo sido
possivel concluir que a empresa-mae deteve o controlo dos seguintes processos:

- Processo de recrutamento: o anuancio de trabalho foi efetuado pela
‘REDEVIA SA” com referéncia a necessidades de contratacdo para a sua unidade
operacional;

- Processo de selegao dos trabalhadores: decorreu na sede da “REDEVIA
SA”, no departamento de recurso humanos da empresa, onde os trabalhadores

apresentaram a candidatura de emprego, curriculo, etc.;
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- Processo de formacéo inicial (tedrica e pratica): ministrada na sede da
empresa da “REDEVIA SA” antes e apds a contratagao;

- Realizacé@o de exames médicos iniciais efetuados na sede da empresa;

- Processo de celebracéo e assinatura dos contratos de trabalho: realizado
na sede da “REDEVIA SA”, sob a indicagao para no dia seguinte os trabalhadores
se apresentarem ao trabalho na Unidade Operacional da “REDEVIA SA”;

- Processo de execucao das tarefas: os trabalhadores exerceram sempre
as suas fung¢des na unidade operacional da “REDEVIA SA” desde o primeiro dia de
trabalho, em paralelo e nos mesmos moldes que os colegas da “REDEVIA SA” na
execucdo das escalas de servico de transportes, veiculos, nos moldes atras
referidos. Sempre vestiram a farda com o nome de “REDEVIA SA”, igual a farda
dos colegas. Nunca conheceram ou tiveram contacto com 0 gerente ou outro
responsavel da “TRANSPORTES LDA”. Nunca trabalharam com carros da
“TRANSPORTES LDA”.

Nunca foram a sede ou outro estabelecimento da “TRANSPORTES LDA”
porque sempre exerceram fungdes apenas na “REDEVIA SA” (carreiras urbanas,
expressos e servicos de transporte).

Face ao dominio dos processos atras referidos por parte da empresa-maée,
detivemos a nossa atencdo no exercicio do poder de direcdo e conformacao
material da prestacdo de trabalho por forma a determinar com quem era
estabelecido o elo da subordinacéo juridica.

Nesta matéria os dados recolhidos sobre o sistema organizacional foram
essenciais para servirem de indicadores dos elementos da subordinacgédo juridica e
ao nivel de integracdo destes na estrutura da empresa. Os dados recolhidos
permitiram verificar os seguintes indicadores de laboralidade: meios de trabalho e
estrutura organizacional onde sdo exercidas as fungdes de motorista
(nomeadamente instalacdes e veiculos); estabelecimento dos horéarios (escalas de
servi¢o); determinacao do local da prestacédo de trabalho (Chapas que traduzem os
percursos a efetuar pelas carreiras de transporte); quantidade de trabalho (ao
determinar o tempo de trabalho - horas extras - quando necessario); quem
determinava o trabalho e dava as ordens diretas e indiretas; e quem fiscalizava o
desempenho e procedia ao pagamento das horas prestadas em funcao das escalas

de servigo.
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Ficou evidente que a “REDEVIA SA”, através das suas chefias,
determinava diariamente a forma de exercicio das atividades dos trabalhadores em
todos os indicadores acima referidos. De facto, sempre exerceu o poder de direcédo
e conformacdo da prestacdo laboral destes trabalhadores, que se encontravam
adstritos a um processo de producédo controlado pela “REDEVIA SA”, a quem
coube, em cada momento, a definicdo das tarefas a prestar, ou seja o modus
faciendi da execucéo da prestacdo daquela mao-de-obra, no como, no modo, no
quando e no onde. Em relacdo ao outro grupo de trabalhadores, a Unica diferenca
encontrada diz respeito ao salario, uma vez que os trabalhadores “genéricos” nao
sdo remunerados pelas horas extra, fazendo “o0 mesmo” a “metade do prego”. Esta
diferenca de tratamento remete para a identificacdo da raz&o subjacente ao facto
de nos contratos de trabalho figurar a “TRANSPORTES LDA” como empregador e
nao a “REDEVIA SA”.

A circunstancia de n&o constar dos contratos de trabalho dos trabalhadores
“genéricos” a identificagdo como entidade empregadora da empresa “REDEVIA
SA” e apenas estar identificada a “TRANSPORTES LDA” ndo pode ser reconduzida
a uma mera questao de forma, porqguanto implica consequéncias diversas sobre as
relac6es de trabalho, nomeadamente quanto ao regime convencional aplicavel a
‘REDEVIA” e a “TRANSPORTES LDA”. Ou seja, ao incorretamente nao ser
identificada como empregadora no contrato a empresa “REDEVIA SA”, o que
poderia configurar uma mera questdo de forma vai muito para além de uma
caréncia formal em termos de consequéncias juridico-laborais na esfera de cada
um dos trabalhadores afetados, uma vez que, consequentemente, estes
trabalhadores obtém um tratamento diferencial relativamente aos trabalhadores
com contrato de trabalho celebrado com a “REDEVIA”. Desde logo, pela diferente
aplicacdo do Instrumento de Regulamentacdo Coletiva Trabalho. No caso, a
aplicacdo de normas contratuais diferentes entre estes grupos de trabalhadores
constituia por si s6 uma diferenca desigual e objetiva, porquanto a regulacao laboral
foi feita sob critérios distintos entre si, sem fundamento legal, revelando um
comportamento arbitrario e por isso discriminatorio.

Estas conclusbes colocam em evidéncia a necessidade investigar os

efeitos socio-laborais decorrentes da errénea identificacdo do empregador e as

196



consequéncias do uso fraudulento da fisiologia da estrutura grupal societaria nas

condicBes de trabalho dos trabalhadores envolvidos.

1.5 Efeitos socio-laborais: regime contratual coletivo aplicavel e

filiacao sindical

Os efeitos sécios laborais deste estudo de caso foram predominantemente
sentidos ao nivel da discriminagcédo e diferenciacdo de tratamento resultante da
aplicacao distinta dos instrumentos de regulamentacéo coletiva de trabalho. A
analise do Acordo de Empresa (AE) da “REDEVIA SA” e do Contrato Coletivo
Trabalho (CCT) dos transportes coletivos aplicavel a “TRANSPORTES LDA”, em
conjunto com outros dados recolhidos®, colocou em evidéncia o facto da estratégia
de contratacdo indireta dos trabalhadores “genéricos” permitir uma discriminagao
infundada.

Em primeiro lugar, verificam-se diferencas de tratamento pela aplicacao de
diferentes IRCTS. Os trabalhadores “Genéricos” eram objeto de discriminagao pelo
tratamento desigual e ilegitimo que resultava da ndo aplicacdo do Acordo de
Empresa em vigor desde 1983, mais favoravel que o CCT aplicado aos
trabalhadores da empresa contratante “TRANSPORTES LDA”. Nomeadamente, os
salarios e o processamento das horas de trabalho eram bastante mais favoraveis
aos trabalhadores da “REDEVIA SA”. Em segundo lugar, a data da recolha dos
dados, a empresa e o Sindicato da “REDEVIA SA” encontravam-se em greve e em
fase de renegociacéo do Acordo de Empresa. Em relacéo a este ponto é importante
sublinhar que o sindicato envolvido na negociacdo nao representava 0s
trabalhadores “genéricos”, para além de os considerar “perigosos” dado estarem a
substituir a méo-de-obra da empresa.

Os dois factos enunciados tém consequéncias sobre o isolamento dos
trabalhadores “genéricos”, exacerbando o sentimento de néo pertenga a empresa,
para a qual de facto trabalhavam, por terem sido contratados por outra, a qual
pretensamente pertenciam, mas com a qual ndo se identificavam e que

desconheciam totalmente.

° Nomeadamente, entrevistas com o delegado sindical da “REDEVIA SA” e com os trabalhadores envolvidos.
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Verificou-se a sua ostracizagao por parte dos trabalhadores da “REDEVIA
SA” por sentirem que a presencga destes trabalhadores “Genéricos” ameacgava a
sua posicao dentro da empresa. Por outro lado, foi possivel identificar repercussoes
também sobre a filiagdo sindical. A incapacidade do sindicato em atuar sobre a
situagdo gerou dificuldades, uma vez que “pretensamente” estes trabalhadores
pertenciam a outra empresa e era-lhes aplicado outro regime convencional
negociado por outro sindicato.

Na verdade, a estratégia inerente a contratacdo indireta dos novos
trabalhadores por meio de outras empresas do grupo e da utilizacdo destes sem
atribuicdo das mesmas condicGes de trabalho e regalias sociais, para além de
favorecer a empresa em termos de custos laborais, e consequentemente prejudicar
0S novos trabalhadores com vencimentos e tratamento diferenciado em
consequéncia da diferente aplicacdo do IRCT, provocava ainda efeitos adversos
gue embora menos visiveis, ndo se devem descurar. Especificamente no poder do
Sindicato da “REDEVIA SA”, que era cada vez mais fragilizado em consequéncia
da fragmentacé&o do tecido social da empresa, agora disperso por novas empresas
do grupo. A propria greve, o numero de aderentes, a possibilidade de substituicdo
de trabalhadores que estavam para um efeito e ndo contavam para outros, enfim,
toda a capacitacéo do Sindicato era fragilizada e comprometida. Encontrava-se em
Curso um processo negocial com vista a renegociacao do Acordo de Empresa, onde
o Sindicato (tradicionalmente habituado a grandes lutas pelo poder que a
paralisacdo do sector dos transportes Ihes conferia) desesperava por ganhar
terreno. Assim sem a capacidade de captar os “novos” trabalhadores dissimulados
e que narealidade eram colegas, o Sindicato demostrou a sua propria incapacidade
de interpretar os factos e visualizar o fenbmeno interpositério, de forma a poder
combate-lo e ganhar terreno.

Da mesma forma, os trabalhadores “Genéricos” ndo s6 nao aderiam a
greve (0 que era impensavel) como também serviam para substituir (conjuntamente
com os cedidos) os trabalhadores da “REDEVIA SA” durante os periodos de greve.
O exercicio do direito a greve era comprometido pela desunido dos trabalhadores
que efetivamente pertenciam ou deviam pertencer a empresa que o0s explorava
naquele momento, e com a qual o estabelecimento de lacos de solidariedade era

profundamente dificultado e lamentavelmente comprometido.
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Em concluséo, as estratégias de mobilidade e contratag&o indireta por parte
do grupo empresarial demostram o (enorme) impacto negativo sobre a capacidade
de unido entre trabalhadores num sector tradicionalmente forte e com poder de
negociacdo, como é o setor dos transportes de passageiros. Ficou patente a
fragilizacédo do poder sindical e a incapacidade de enquadrar e englobar o coletivo
de trabalhadores pelas dificuldades juridicas decorrentes do desmembramento
societario grupal. Resultaram amplamente fragilizadas as relacbes de trabalho e
consequentemente verificou-se uma vulnerabilidade acrescida dos trabalhadores
“genéricos” pelo isolamento e pela dificuldade de percecdo pelos proprios
trabalhadores, que aceitavam as consequéncias como necessarias e impostas pelo
simples facto de terem formalizado um contrato de trabalho com outra empresa.

Este caso foi objeto de um processo contraordenacional distinto que
originou um enquadramento juridico diferenciado do primeiro grupo de
trabalhadores identificados como cedidos ilegalmente, considerando-se violado o
artigo 101° do Cddigo do Trabalho que consagra a figura da “pluralidade de
empregadores”. O Tribunal de Trabalho deu igualmente provimento a este processo
contraordenacional e condenou a “REDEVIA SA”, obrigando-a a assumir-se como
entidade empregadora nos contratos de trabalho destes trabalhadores, que
passaram a beneficiar das mesmas condicdes de trabalho legais e regulamentares
dos restantes trabalhadores da “REDEVIA SA”. Os dados recolhidos na pesquisa
sdo reveladores de como a subordinagéo juridica assume no Direito do Trabalho
uma importancia fundamental, podendo ser usada como instrumento na resolucao
de situa¢cdes que vao muito além daquelas em que habitualmente a usamos e que

se reduzem aos parametros juridico legais tradicionais.
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2. Segundo caso de estudo: “Outsourcing” ou “empresa
multisservigcos” uma “nova” via de desregulacao e alternativa

ao trabalho temporario

O segundo estudo de caso foca-se na andlise do relacionamento
empresarial entre uma empresa prestadora de servicos outsourcing ou
“‘multisservigos”. A empresa de outsourcing pertence, juntamente com outra
empresa na area do trabalho temporario, a um grupo econémico multinacional
amplamente conhecido de trabalho temporario. O nome real das empresas é
exatamente o mesmo, apenas com a diferenca de duas siglas romanas (Il) que
acrescem a designacdo da empresa de outsourcing aqui renomeada “Outsourcing
Group”. A semelhanga no nome das empresas, com regimes juridicos tao distintos,
propicia o erro e a ignorancia, pela incapacidade de os trabalhadores perceberem
o regime que se lhes aplica, considerando que se registaram e foram recrutados
através do site do grupo, conhecido pelo trabalho temporario, o que frequentemente
os leva a pensar tratar-se de trabalho temporério. Esta confuséo de regimes e de
estatutos juridicos ndo nos parece inocente, como a pesquisa ira procurar
demostrar.

A observacao e a recolha de dados e elementos empiricos decorreram no
periodo entre 2015 e 2017 e procurou examinar e compreender as razdes pelas
quais os trabalhadores estavam vinculados por contrato de trabalho a uma entidade
diferente daquela para quem efetivamente trabalhavam e que beneficiava

diretamente do seu trabalho.

Breve caraterizagédo da empresa:
Empresa contratante: “Comunicagdes SA”
Empresa contratada: “Outsourcing Group”
Periodo de observacéo: janeiro de 2015 a julho de 2018
Tipo de atividade: Telecomunicagcdes

Local de trabalho: Loja da “Comunicagbes SA”
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Numero de trabalhadores observados: 20
Categoria profissional: logistas

Dados documentais: Contrato de prestacao de servigos; documentos de
suporte das funcbes; mapas; tabelas, Tabelas Report de vendas; Resumos
semanais e mensais; Autos comissionais; Codigo de Etica e Conduta; Manual de
Formacao; Organograma; Pacto social de constituicdo das empresas; Relatorios
Unicos; Contratos de trabalho

Entrevistas semiestruturadas: a cerca de 30 trabalhadores.

2.1 Pergunta de Partida e Matriz Analitica

Afastado o cenério do trabalho temporario e da cedéncia ocasional de
trabalhadores, a interrogacédo partiu do estudo das relacdes de trabalho que se
estabelecem entre os trabalhadores ao servigco numa loja de telecomunicacoes, que
passamos a designar como “Comunicagdes SA”, e a empresa prestadora de
servicos, a “Outsourcing Group”. Constatou-se que os trabalhadores haviam sido
contratados pela “Outsourcing Group” para exercerem as fungdes de atendimento
nas lojas pertencentes a empresa “Comunicagbes SA”. Para compreender as
razBes inerentes a estas contratacdes foi necessario perceber a relacdo existente
entre as empresas “Outsourcing Group” e “Comunicagdes SA”. Nesse sentido,
verificamos ter sido celebrado entre ambas um contrato de prestacdo de servi¢cos
para a execugao de varias tarefas de gestado das lojas que a “Comunicagdes SA”,
de acordo com o seu discurso justificativo, decidiu externalizar e colocar em regime
de outsourcing.

A pergunta de partida interroga qual € a sustentacdo no ambito juridico-
laboral que justifica a contratagéo indireta dos trabalhadores no ambito dos
relacionamentos empresariais para a contratacdo de servicos a partir de empresas
de “outsourcing” ou “multisservigos” que nao possuem uma atividade especifica ou
concreta.

Um dos pontos fundamentais que nos move e motiva é desvendar as
razdes que levam o mercado a permitir que empresas sem atividade especifica

oferecam todo o tipo de servicos, em todos os ramos de negdcio e atividade. E
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frequente encontrar gabinetes destas empresas (Kelly Services, Manpower,
Randstad, etc.) dentro de grandes empresas produtivas (cerédmica, vidro, quimico-
plasticos, onde o numero de trabalhadores ascende a duas e trés centenas) a
funcionar permanentemente e a alterar o regime dos trabalhadores entre trabalho
temporario e outsourcing. E hoje vulgar encontrar contratos de trabalho com quatro
outorgantes: a empresa de outsourcing, a empresa de trabalho temporario do
mesmo grupo, a empresa utilizadora e o trabalhador. Esta € uma realidade que vive
do siléncio e que vive da neblina onde se movimenta o “outsourcing” e de todas as

suas potencialidades como maior ramo em expansao no mundo dos negocios.

A matriz analitica assentou nos seguintes eixos de analise:

. Recursos -
Relacionamento . S e o Relagdes de trabalho —
. : estruturais/fundacionais das Andlise organizacional
interempresarial - Recursos Humano

* Tipo de relacionamento  Caracterizagdo/Constituicdo ¢ Sistema de organizagdo  Subordinag&o Juridica /
estabelecido entra as das empresas interno (definigdo de Indicios
empresas ¢ Analise do pacto social — politicas) e Caraterizagdo dos Contratos
¢ Contetdo objeto social e Carateristicas do sistema de Trabalho
* Objeto do contrato o Atividade exercida — de facto organizacional  Tipo de Contrato- Natureza
e Duragdo e de direito (distingdo entre ¢ Organograma do vinculo contratual
« Preco do servico pros_secugéo da ativ'idade « Durag3o do contrato -
O Bl e efetivamente exercida e a Fundamento e Justificagdo
definida para efeitos legais) legal

¢ Capacitagdo de meios
estruturais e técnicos para a
prossecugdo das atividades.
* Responsaveis legais

Prosseguimos com o desenvolvimento de cada um dos eixos analiticos, por

forma a estruturar a analise dos dados recolhidos no presente estudo de caso.

2.2 Relacionamento interempresarial assente num contrato de

“prestacao de servigcos”

O relacionamento entre as empresas é sustentado numa relacdo comercial
baseada num contrato de prestagéo de servigcos celebrado por um periodo de dois
anos, com inicio em janeiro de 2015. Resultou da analise dos documentos,
nomeadamente dos contratos de trabalho, das declaracdes dos trabalhadores e
dos gestores de loja e de zona, que nos ultimos 14 anos as adjudica¢gfes dos

servigos contratados alternam entre duas empresas, a “Outsourcing Group” e a
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também renomeada “Mangroup Outsourcing”, ambas prestadoras de servigos de

outsourcing ou “multisservigos”.

Decorre da analise do contrato de prestacdo de servicos que o objeto do
negécio descrito ndo € o objeto que na realidade é prosseguido. A realidade
observada demostra com toda a clareza que o contrato entre as partes se resume
a cedéncia de trabalhadores pela empresa de outsourcing a “Comunicagdes SA”.
Tal acontece sem a cobertura do quadro juridico do trabalho temporario, por ndo
se tratar propositadamente desse regime, pois embora seja ja um regime tao
cerceador de direitos, contém um conjunto de protecdes e garantias que aqui se
reduzem a nada. Curiosamente, ambas as empresas de outsourcing inserem-se
em grupos econdmicos a par com empresas de trabalho temporario, sendo que
também na “Mangroup Outsourcing” ocorre a mesma similitude nas designacoes
comerciais que indubitavelmente induzem ao erro e confusédo os trabalhadores que

sdo recrutados.

O contrato: conteudo, objeto, duracdo, preco, pré-requisitos, obrigacbes e

responsabilidades

O Contrato de Prestacdo de Servigcos celebrado entre a “Outsourcing
Group” e a “Comunicagbes SA” tem como objeto a prestacdo de “Servigos de
gestdo operacional das lojas”. Para o efeito o contrato descreve as seguintes
atividades:

- Desenvolvimento da atividade comercial (atendimento e venda de servigcos e
produtos “Comunicagdes SA”, monotorizacido da atividade e satisfacdo do cliente,
comercializacao de servi¢os, demonstracao pratica aos clientes do funcionamento
dos servicos, exibicdo dos meios de producao do servigo);

- Gestéo de processos e procedimentos (tratamento de documentacao relacionada
com a atividade da loja e \verificar/resolver 0s processos pendentes-
reclamacdes/registo do logista no sistema informatico; rececdo e registo no sistema
informatico da “Comunica¢des SA” das quantias a pagar pelo cliente, controlo,
guarda e depdsito de todas as quantias recebidas pelo cliente; prestacéo diaria de
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contas e devolucdo a “Comunicag¢des SA” de todas as quantias que a “Outsourcing
Group” tenha recebido dos clientes e de que seja fiel depositaria);

- Gestdo de stocks (rececionar, conferir e dar entrada de mercadoria e
merchandising, nomeadamente atualizando os registos e controlo de stock de
equipamentos, artigos de merchandising e outros; manutencdo de inventario
atualizado; requisicdo e aprovisionamento atempado de equipamentos e artigos
para reposicao de stock minimos);

- Organizacdo de loja (exposicdo de produtos e artigos nas montras e moveis,
garantindo a colocacéo e alteracdo de etiquetas de precos; elaboracédo de relatérios
de atividade peridédicos e outros sempre que pedido pela “Comunica¢des SA”;
supervisdo da limpeza de vidros, montras, toldos, pavimentos, equipamentos,
decoracdo, méveis, revestimentos e montras, sempre que necessario; diligéncia na
utilizac@o de todos os elementos afetos ao exercicio da atividade, nomeadamente,
espaco, mobiliario e equipamentos; manutencdo geral de um ambiente de higiene,
limpeza, qualidade e eficiéncia).

- Melhoria continua e formacéo (formagéo on job e coaching).

O contrato estipula também a prestacdo de divulgacdo, promocdo e
comercializagao dos servigos “Comunicagdes SA”.

Tendo em conta os elementos fornecidos, seria de esperar que a organica
da empresa contratada, a “Outsourcing Group”, assumisse o controlo das
atividades externalizadas por forma a desenvolve-las no ambito da sua propria
organizacao interna, dos seus sistemas informacionais, tecnoldgicos e outros
adequados ao bom desempenho do negdcio celebrado.

N&o foi esse o cenario que encontramos. Desde logo, o proprio contrato de
prestacdo de servicos ndo se limita a descrever as atividades contratadas. Na
verdade, grande parte do extenso contrato de prestacéo de servigcos descreve em
pormenor a forma como os trabalhadores da “Outsourcing Group” deverao
desenvolver as atividades, as responsabilidades e obrigacdes inerentes a esse
cumprimento. Tudo € definido ao pormenor, desde os termos utilizados, ao objeto,
a remuneracao, faturacao e forma de pagamento, obrigacdes, responsabilidades,
como iremos melhor explorar.

Sublinhamos desde ja que a “Comunicagdes SA” expressa claramente que

contratualizou com a “Outsourcing Group” uma parceria de negdécio assente na
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“confianga dos sécios”. Essa base de confianca entre as empresas € manifestada
nos Considerandos do contrato, que transcrevemos pela importancia que nos

merece a compreenséo dos seus termos:

A Comunicacdes SA” é uma sociedade que se dedica a implementacao,
operacdo, exploracdo e oferta de redes e prestacdo de servicos de
comunicacdes eletronicas, bem como quaisquer recursos conexos e ainda
ao fornecimento e comercializacdo de servigos, produtos e equipamentos
de comunicacbes eletrénicas; No exercicio da sua atividade, a
“Comunicagdes SA” dispde de uma rede prépria de pontos de venda,
composta, nomeadamente, por estabelecimentos comerciais, doravante
designados por “Lojas Proprias “Comunicagbes SA”, para a promogao,
demonstracdo e comercializacdo de servigos e produtos “Comunicagbes
SA” bem como, para a promog¢ao da sua imagem no mercado;

O posicionamento da “Comunicag¢des SA” € o de uma empresa totalmente
orientada para o cliente e preocupada em dar resposta as suas
necessidades especificas e individuais, motivo pelo qual assume uma
preocupacéo fulcral com o servico prestado aqueles clientes, procurando
sempre merecer a sua satisfagdo plena; A “Comunica¢des SA” pretende
contratar os servi¢os de gestéo operacional de Loja descritos ho Anexo |,
a uma ou mais entidades que disponham de competéncias, capacidades
e quadros especializados nesse tipo de atividade a fim de, por tal meio,
melhorar os resultados que tem vindo a obter na exploracdo das lojas
préprias “Comunicagdes SA” mantendo os elevados niveis de qualidade;
A “Comunicagbes SA” fundamenta a sua decisdo de contratar a presente
prestacdo de servicos no pressuposto, que considera essencial a
celebracdo e manutencdo do presente Contrato, de que a primeira
Contraente atuara sempre:

Com lealdade e empenho, aplicando os seus melhores esforcos e
diligéncia para assegurar a qualidade e expanséo dos servi¢os e produtos
“Comunicacdes SA”;

Preservando e promovendo o “bom nome” e o prestigio das marcas e da
imagem institucional da “Comunicac¢des SA” assim como a qualidade dos
servicos que a mesma presta, Numa perspetiva de valorizacdo e
promocéao dos servigos e produtos comercializados pela “Comunicagoes
SA” mesmo fora do exercicio das atividades previstas neste Contrato ou
fora da sua atuacéo;

A “Outsourcing Group” declara preencher os pressupostos acima referidos
e deter a capacidade técnica, o “Know-How” e 0s recursos necessarios e
adequados para a execuc¢do dos servicos pretendidos; garante dispor de
situacdo financeira e econdémica equilibrada, estrutura organizativa e
modelo de gestdo adequados, que Ihe permite garantir a continuidade de
execucao deste contrato, com o0s niveis de desempenho previstos e
acordados entre as partes;

A “Outsourcing Group” é uma sociedade de maior integridade e confianca
da “Comunicagdes SA” por ela especialmente aceite para a celebragcéo do
presente contrato, na medida em que Ihe da garantias de solvéncia, de
competéncia e de assegurar um elevado padrdo de qualidade dos
Servigos Contratados.

O presente contrato é celebrado intuitos personae, tendo por base as
gualidades e garantias de boa execuc¢ao que tanto a Primeira Contraente

como os seus atuais gerentes oferecem a “Comunicagdes SA”. (Contrato
de prestacéo de servicos celebrado entre as empresas)
A transcricao dos requisitos pré-contratuais demonstra que a relagéo entre
as empresas vai muito para além de uma relagéo contratual e estabelece-se como
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uma relacdo de confianca pessoal entre 0s sdcios, na esteira do que explanamos
como uma relagdo empresarial/grupal “de facto”, conforme a abordagem explicitada
no final do primeiro capitulo.

Esta confianga é fundamental ndo porque a “Outsourcing Group” detenha
a capacidade técnica, o “Know-How” e os recursos necessarios € adequados para
a execucao dos servicos pretendidos, como é referido atras, mas antes porque ira
aceder a todo o “Know-How”, sistemas, procedimentos e recursos técnicos e
tecnolégicos da “Comunicagdes SA”.

A preocupacdo em simular o verdadeiro objeto do negdcio é muito grande
e fica bem explicita numa clausula do contrato com a epigrafe “colaboradores da
primeira contraente” que define a competéncia da “Outsourcing Group” para
recrutar e selecionar os recursos humanos que afetara a execucgado do contrato,
explicitando esta clausula que os recursos humanos dependerdo Unica e
exclusivamente, hierarquica, funcional e economicamente da “Outsourcing Group”,
de quem receberéo as ordens, instrucdes e diretivas para a execucdo dos servicos,
por quem serdo pagos e coordenados, avaliados e fiscalizados a cada momento,
cabendo a “Outsourcing Group” a responsabilidade pela sua colocagao e
supervisao nos termos necessarios e exigiveis para a boa execugdo e cumprimento
dos niveis de servico e de qualidade que o contrato pressupde. O numero trés da
mesma clausula esclarece que “entre a “Comunicagcdes SA” e os Recursos
Humanos que a “Outsourcing Group” afetar a execugdo do contrato ndo sera
constituida qualquer relagdo contratual, seja de que natureza for” (excerto do
contrato de prestacdo de servicos). Parece assim suficiente declarar no contrato
gue ndo se assumem responsabilidades pelos trabalhadores para que elas nao
existam.

Claramente, é a volta deste ponto que tudo gira. A “Comunicagbes SA” nao
pretende assumir a qualidade de empregadora dos trabalhadores a trabalhar nas
suas lojas e pontos de venda, pelo que contratou os servigos da “Outsourcing
Group”. A questao que se coloca €, portanto, simples: tera a empresa transferido
as atividades ou tera antes e simplesmente transferido a sua qualidade de
empregadora para a “Outsourcing Group”?

De entre as inUmeras clausulas contratuais, comecemos por analisar uma
que estipula a “Outsourcing Group” a obrigagao de cumprir todas as normas legais

e regulamentares aplicaveis em matéria fiscal, laboral e de seguranca social
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relativamente a todos os colaboradores afetos a prestacao de servigos, assim como
as regras de saude, higiene e seguranca no trabalho, sendo a Unica responsavel
pelo seu incumprimento. Fica bem patente a preocupacao da “Comunicag¢des SA”
em se eximir, através do contrato de prestacdo de servicos, de qualquer
responsabilidade nas matérias relativas ao nudcleo essencial dos direitos dos
trabalhadores nos varios ambitos descritos. No entanto, sdo muitas as
preocupacdes da empresa em assegurar a manutencdo e o controlo de todos os
aspetos relativos a execucdo do negocio, nomeadamente merece destaque uma
clausula que reserva a propriedade intelectual e os direitos de autor, incluindo
marcas, conceito de negdécio e Know-how:
O Know-how e conceito de negécio da “Comunicagbes SA” sdao um
conjunto de organizacdo e metodologias ndo patenteadas decorrentes da
sua experiéncia, por ela aprovados e com ela identificaveis. Tal inclui, de
entre outros aspetos relativos a venda de produtos e prestacao de servigo
aos clientes, a apresentacdo dos produtos em combinacdo com a
promocéo e prestacdo dos servigos, a relagdo com o consumidor, 0 modo

de gestdo administrativa, financeira, comercial e de marketing transmitidos
a primeira contraente (Outsourcing Group) através, nomeadamente, dos

manuais respetivos, circulares e cursos de formacdo. (Contrato de
prestacéo de servicos celebrado entre as empresas)

A empresa “Comunicacdes SA” demarca que considerando que no ambito
da prestacdo de servigos, a “Outsourcing Group” tem acesso a informagao
privilegiada, sensivel e de interesse fundamental sobre o negécio e metodologias
da “Comunicagdes SA”, a “Outsourcing Group” e todas as eventuais empresas
subcontratadas obrigam-se a nao utilizar, enquanto vigorar o contrato, as mesmas
equipas, incluindo a sua coordenacdo operacional e elementos de gestdo de
negocio, afetas a prestacdo dos servicos na prestacdo de servicos idénticos a
empresas que nao pertengam ao grupo “‘Comunicacdes SA” e que exercam
atividade concorrente. Assim, é assegurada a estanquicidade dessas equipas
quanto a técnicas comerciais, formacao profissional e acesso a informacao
confidencial (chinese walls). Esta € uma clausula que ndo faria sentido se a
empresa estivesse realmente a externalizar para a outra empresa, a “Outsourcing
Group”, as atividades que descreveu no inicio do contrato e que fazem na verdade
fazem parte do seu “core business”.

A clausula seguinte prevé a possibilidade de a “Comunicagdes SA”:

a qualquer momento e através dos meios que entender convenientes,
fiscalizar diretamente ou através de terceiros a execugcdo dos servicos
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objeto do contrato, designadamente através de auditorias ndo planeadas
e darealizacdo de testes para a avaliagdo da execucao dos servigos e das
regras definidas no contrato, por forma a monitorizar, continuadamente, a
prossecucdo dos objetivos e planos definidos e a reportar e exigir a
correcdo de todas as situacbes e comportamentos que considere
inadequados ou desconformes as regras e técnicas da respetiva atividade

mediante reunides de controlo periodicas. (Contrato de prestagdo de
servicos celebrado entre as empresas)

Nada mais explicito no que se refere a garantia de assegurar o controlo, a
fiscalizacdo direta e “através dos meios que entender convenientes”. E ainda
estipulada a obrigagdo de ser nomeado um “responsavel da execugao do servigo”,
ao qual sdo atribuidos poderes de supervisdo, gestdo administrativa, funcional e
hierarquica sobre os restantes recursos humanos e de interlocutor privilegiado junto
da “Comunicacdes SA” para fiscalizagdo e acompanhamento operacional da
execucdo do contrato, nomeadamente do cumprimento dos procedimentos
definidos e da qualidade dos servi¢os prestados.

Da andlise do Anexo Il do contrato de prestacao de servicos decorre que
a “remuneragao do servigo” possui as carateristicas e os atributos que definem o
conceito de remuneracao laboral enquanto contrapartida direta e dependente do
trabalho prestado. Tal resulta diretamente da clausula quarta do contrato de
prestacao de servicos que estabelece a remuneracdo varidvel de acordo com os
autos de medicdo e o cumprimento dos indicadores de qualidade, objetivos de
atendimento e penalidades. Todos os fatores indicados dependem exclusivamente
do trabalho prestado por cada um dos trabalhadores/logistas e € sobre esse
trabalho refletido nos fatores descritos que é feito o0 pagamento do servi¢o. Esses
elementos permitem concluir que os valores da faturacdo e o custo da prestacao
de servigos resultam mensalmente do trabalho dos logistas, tanto em termos de

quantidade como de qualidade?®.

10 Quanto ao preco dos servigos contratados, verificamos que a cldusula terceira (remuneracdo) do contrato
remete a fixacdo dos valores e critérios remuneratérios para o Anexo lll, que estipula pelos servicos
contratados uma remuneragdo mensal que é composta por uma remuneragao fixa (correspondente ao
volume de horas de gestdo operacional da loja contratada) e uma remuneragéo variavel determinada em
funcio da atividade comercial desenvolvida®, O ponto 3 do anexo Ill estabelece que a remuneracio variavel
(RV) é aferida em funcdo do resultado da atividade comercial desenvolvida em loja, de acordo com os
procedimentos fixados pela “Comunica¢des SA” a cada momento. O anexo lll refere expressamente que a
qualidade de servigo é avaliada através de duas componentes: indice QoS (obtido através das seguintes
rdbricas: auditorias de loja; ASAT-avaliagdo do cliente através de SMS/Chamada; Cliente mistério). Alids, é
explicitado no referido anexo que “em fungdo deste indice QoS serd atribuido a cada colaborador uma
bonificagdo ou penalizagdo de acordo com a tabela abaixo.” Essa tabela de penalizagdes é revista sempre que
a evolugdo da oferta de produtos, servicos e processos o justificar. A remuneracao fixa corresponde ao
numero de horas de gestdo operacional, sendo esse numero de horas, efetivamente, as horas que resultam
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Em conclusdo, a descricdo pormenorizada das responsabilidades e
obrigagdes visa garantir a “Comunicagdes SA” o controlo e dominio de todos os
processos de decisao, fiscalizacdo e gestdo dos procedimentos e do Know-how,
conceito de negocio, metodologias, manuais, circulares, formacao, tudo com
carater secreto e que explicitamente procura avalizar com a definicdo precisa dos
seus termos. Na execucao dos servicos de gestdo operacional da loja, o contrato
evidenciava em todos os itens a necessidade de cumprir os procedimentos da
“Comunicagdes SA” em vigor em cada momento, incluindo no que respeita a prazos
e aos procedimentos disponiveis no Portal Comercial ou noutro suporte indicado
pela “Comunicacdes SA”.

Ou seja, através do contrato de prestacdo de servicos atras descrito, a
“‘Comunicagbdes SA” aparentemente transfere, externalizar, para a “Outsourcing
Group” todas as atividades a serem desenvolvidas nas suas lojas. No entanto, fica
patente no proprio contrato a enorme contradicdo entre essa pretensa transferéncia
de atividades e a descricdo precisa e pormenorizada dos termos em gue essa
atividade devera ser desenvolvida. Ao mesmo tempo que declara externalizar todas
as atividades, a “Comunicagdées SA” impde que as mesmas sejam desenvolvidas
nas suas plataformas informacionais e em obediéncia aos procedimentos e
sistemas operacionais definidos, implementados e amplamente descritos no

préprio contrato.

dos autos de medicao, que ndo sdo mais que as horas prestadas pelos trabalhadores da “Outsourcing Group”
.A remuneracdo variavel é determinada em fun¢do dos resultados da atividade desenvolvida por cada
colaborador, ou seja, as comissGes auferidas pelos trabalhadores da “Outsourcing Group”. Todos os
elementos constantes da formula de remuneragdo variavel a ser paga a “Outsourcing Group” pela prestacédo
de servicos dependem diretamente da concretiza¢do dos objetivos alcancados pelos trabalhadores/logistas
de acordo com os parametros fixados pela “Comunicagdes SA”. Tal significa que o custo do servigo resulta do
custo do trabalho individualmente prestado pelos trabalhadores, existindo neste ambito uma relagdo direta
e interdependente entre o valor do custo do servico e o valor das remuneragdes dos trabalhadores da
“Outsourcing Group” enguanto operadores logistas ao servico da “Comunicac¢des SA”.
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2.3 Analise Organizacional: Objeto social e atividades

desenvolvidas por cada uma das empresas

Um dos eixos de analise que entendemos importante analisar no contexto
dos relacionamentos empresariais de ambito contratual foca-se no objeto social de
cada uma das empresas. Esse objeto fornece informacédo sobre as atividades que
desenvolvem as empresas e a sua caraterizagcdo. Analisamos 0s pactos sociais e
0s estatutos das empresas, bem como o enquadramento nos cédigos de atividade

econdémica para sabermos exatamente que atividades prosseguem.

No caso da “Outsourcing Group”, o objeto social € definido nos seus

estatutos da seguinte forma:

Prestacdo de servigcos a empresas dos sectores primario, secundario e
terciario, incluindo sem limites as areas de: (i)contabilidade, auditoria,
outsourcing, consultoria fiscal, consultoria para os negécios, gestao,
consultadoria de tecnologias e sistemas de informacdao; (ii) informaética,
servicos de tecnologias e sistemas de informacgdo, desenvolvimento
aplicacional, gestdo de sistemas e gestdo de redes; (i) estudos de
mercado e sondagens de opinido; (iv) selecédo e recrutamento de pessoal,
formacao profissional, reccdo de ofertas de emprego; inscricdo de
candidatos a emprego; colocacdo de candidatos a emprego; selecao,
orientacdo ou formacao profissional, desde que desenvolvida com vista a
colocacdo do candidato a emprego; promoc¢do da empregabilidade de
candidatos a emprego através do apoio a procura ativa de emprego ou
auto emprego; (v) secretariado, traducdo e enderecagem; (vi) ensaios e
andlises técnicas, investigacdo; (vii) assisténcia médica, enfermagem,
paramédica, farmacéutica, auxiliares de acdo médica, emergéncia médica
e formacao e aperfeicoamento profissional nestas areas, e todas as outras
atividades afins, complementares ou conexas a estas, como suporte das
atividades principais de empresas de saude humana e de outras
empresas que carecam dos mesmos servi¢cos, quer por imposicao legal,
qguer por iniciativa propria, no ambito de modalidades de gestédo
descentralizada ou através de parcerias; (viii) apoio domiciliario e
cuidados continuados; (ix) seguranca, higiene e salde no trabalho; (x)
gestdo de equipas de profissionais de salde, gestdo de unidades de
salde de entidades publicas e privadas e gestdo de servicos especificos
em unidades de salde, designadamente de pessoal, aprovisionamento,
financeiros e de marketing, bem como outras atividades na area da saude
humana; (xi) outros servicos gerais de apoio e preparatérios e ou
complementares das atividades principais das empresas, no @mbito das
modalidades de gestdo descentralizada ou participada. (Retirado dos
estatutos da empresa)

A empresa “Outsourcing Group” indica o CAE (Cddigo de Atividade
Econdmica) 78300, que corresponde a “outro fornecimento de méo-de-obra”.

A descricao das atividades previstas no objeto social da empresa € vasta e
permite uma amplitude de atuacdo que abrange uma enorme variedade de

servicos. Esta empresa pertence a um grupo empresarial cujo nome real é
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conhecido no mercado como empresa de trabalho temporario e que apresenta
solucbes nas seqguintes areas'!': career counseling, consultoria, formacéo,
outplacement, outsourcing, recrutamento e selecdo, trabalho temporario e
assessment & development. Na area do outsourcing, a empresa apresenta-se no
seu site da internet nos seguintes moldes:
especialista em solugcdes de outsourcing em diferentes areas de
especializacdo, permitindo que as empresas dediquem o seu tempo ao

core do seu negoécio e garante os melhores parceiros para suportar a
atividade. A externalizacdo tem como objetivo melhorar a performance e

a qualidade do servigo. (Retirado do site da empresa)

Resulta da analise da descricdo do objeto social da “Outsourcing Group”
que esta empresa pode prestar todas as atividades que constam da ampla
descricao e todos 0s servigos gerais de apoio e preparatorios e ou complementares
das atividades principais das empresas, no ambito das modalidades de gestao
descentralizada ou participada. Ou seja, pode prestar todo o tipo de servi¢os. Dai
a designacao de empresas “multisservicos”.

No entanto a identificacdo do CAE da empresa “outro fornecimento de mao-

de-obra” é elucidativo da sua real atividade.

O objeto social da “Comunicacbes SA” é definido nos seus estatutos como

consistindo em:

implementacédo, operacdo, exploracdo e oferta de redes e prestacéo de
servigos de comunicagfes eletrénicas e servigos conexos, bem como o
fornecimento e comercializagdo de produtos e equipamentos de
comunicacdes eletronicas; distribuicdo de servicos de programas
televisivos e radiofénicos, (Retirado dos Estatutos da empresa)

A “Comunicagdes SA” identifica como atividade o CAE 61100,
correspondente a “atividade de Telecomunicagdes por fio”.

Procuramos compreender o sistema de organizacdo interna e a
capacitacdo de meios, fisicos, técnicos e logisticos para o desenvolvimento das
atividades contratadas. Os dados empiricos foram recolhidos através de analise
documental, observacéo direta e contactos formais e informais com responsaveis
de loja e trabalhadores. O objetivo prende-se com conhecer os meios materiais,

técnicos, organizativos, tecnologicos que sustentam o desenvolvimento do

11 conforme informac3o retirada do site da empresa.
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processo de trabalho nas “lojas”, por forma a averiguar a capacidade da empresa
prestadora de servigcos para exercer as atividades para as quais foi contratada.

Resultou claro que todos os meios de producao existente para a execucao
da atividade séo pertenga da empresa “Comunicag¢des SA”, nomeadamente:

- a propriedade dos instrumentos, dos equipamentos de trabalho e de toda
a logistica (transporte/ entradas e saidas de materiais);

- 0S espacos comerciais (propriedade ou arrendamento) das lojas sédo da
responsabilidade/titularidade da “Comunicag¢des SA”;

- 0 horario de funcionamento é determinado pela “Comunicag¢des SA”;

- a eletricidade e a agua fornecidas as lojas sdo da responsabilidade e
contratados pela “Comunicagdes SA”;

- a limpeza das lojas € da responsabilidade da “Comunicagdes SA” que
adjudica esse servico a empresas externas;

- 0 mobiliario é propriedade da “Comunicagdes SA”;
todo o material de escritorio € fornecido, gerido e propriedade da “Comunicacdes
SA”;

- as camaras de vigilancia sao controladas e geridas diretamente pela
“Comunicacdes SA”;

- 0os computadores sao propriedade da “Comunicacbes SA” e a
manutencao é efetuada pela “Comunicagdes SA”; as impressoras, tinteiros e a
manutencido dos equipamentos sdo da responsabilidade da “Comunicagdes SA”,
gue adjudica esses servigos a empresas externas;

- todo o software e sistemas informaticos pertencem a “Comunicag¢des SA”

e sdo por ela geridos e controlados diretamente.

Ou seja, os dados recolhidos revelam de modo inequivoco que a
“Outsourcing Group” ndo detém nem fisicamente, nem tecnologicamente qualquer
meio préprio afeto ao desenvolvimento das atividades que pretensamente deveria
desenvolver por sua conta e risco, porquanto todos 0s meios operacionais para
desenvolver as atividades pertencem e estdo sob o dominio da “Comunicagdes
SA”.

As atividades efetivamente desenvolvidas pela “Outsourcing Group”
reconduzem-se a funcdes tipicas de um departamento de recursos humanos, que

envolvem as seguintes tarefas: solicitacdo de documentos e arquivo;
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processamento de vencimentos; processamento dos descontos seguranca social,
comunicac¢des a seguranca social e outras entidades, como Finangas, SEF, ACT,;
elaboracdo de mapas de horarios de trabalho; elaboracdo de mapas de férias;
marcacao/alteracdo e registo de férias; registos de pessoal; registo dos tempos de
trabalho processamento de valores em caso de cessacgédo dos contratos; emissao
de documentos obrigatorios, entre outras fungdes.

Em suma, a loja e tudo o que a mesma movimenta, desde mobiliario a
consumiveis, eletricidade, limpeza, renda, impressoras, etc., sdo exclusivamente
pertenca e geridos diretamente pela “Comunicagées SA”, que os administra e
controla pelos seus proprios meios. A “Outsourcing Group” ndo possui nem gere
qualquer meio produtivo, instalacdo ou equipamentos para o desenvolvimento da
atividade de gestéo operacional das lojas de telecomunicacdes, ao contrario do que
seria expectavel, o que nos coloca a questdo de se tratar de uma empresa ficticia
(conforme a abordagem tedrica constante do ponto 2.3 do capitulo II).

Em concluséo

A utilizacao exclusiva dos processos e dos sistemas da “Comunicag¢des SA”
centraliza todo o poder decisério no que concerne a propria execucgao do objeto do
negocio e que diz respeito ao funcionamento, contacto com os clientes,
comercializacdo, apresentacdo e demonstracdo de produtos. Esta centralizacao
das decisbes e dos procedimentos nos sistemas tecnolégicos geridos pela
“Comunicacdes SA” retira a propria prestacao de servico todo o seu contetdo
material, “execucdo de servicos de gestdo operacional’, do objeto que
“pretensamente” foi negociado e que seria a gestao das lojas.

Estes dados revelam um aspeto fundamental na nossa analise: por um
lado, o nivel da autonomia na execucdo das tarefas por parte da empresa
contratada, que se limita a ceder trabalhadores para se inserirem nos sistemas
tecnoldgicos, metodolbgicos e organizativos da empresa contratante. Por outro, a
capacidade que esses meios tecnoldgicos tém na orientagéo, dire¢cdo e controlo
dos trabalhos e na forma da sua execugao. Concomitantemente, a “Comunicacoes
SA” detém sob seu controlo as politicas da empresa “Comunicacdes SA” no que
respeita a matérias como formacgéo (inicial/recrutamento e continua), codigo de

conduta e ética, e utilizagdo de recursos materiais. Estes sdo igualmente
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instrumentos reveladores das politicas da empresa e da sua Corporate

Governance.

Em resultado da analise dos dados relativos ao sistema de organizacao

interno descrito e as atividades desenvolvidas, foi possivel identificar um conjunto

de carateristicas organizacionais que sintetizamos na tabela abaixo:

v' Sistema de producao assente v' Responsabilidades
em mao-de-obra intensiva; centralizadas (sistema vertical
v Todas as tarefas sao hierarquico);
monitorizadas e registadas no Controle de qualidade
sistema informatico. integrado (através de sistemas
v' Sistema assente na definicao de gestdo da qualidade em
precisa das tarefas que cada todas as fases de atendimento
trabalhador desempenha; desde a abertura do sistema na
v' Cronometragem dos tempos entrada da loja até a saida)
de trabalho; Todo 0 trabalho e
v' Vigilancia (a0 minuto) dos supervisionado pelo préprio
trabalhadores através dum sistemas de funcionamento
controle informatico/direto e dos softwares e pelo supervisor
permanente; de loja
v’ Controlo  mecanizado de Método Kaisen assente na

verificagdo/ avaliagdo dos

objetivos fixados.

otimizacao, rapidez de

execucao e baixo custo.

Estas carateristicas evidenciam um modelo organizacional de cariz
taylorista/fordista, com um apertado controlo hierarquico funcional, realizado
através de sistemas e plataformas informéaticas que dirigem e controlam de forma
panotica toda a atividade desenvolvida. Este processo organizativo é prosseguido
pela empresa contratante “Comunicagbes SA”, que de forma direta, através dos
procedimentos e processos descritos, dirige, controla e remunera os trabalhadores,
sobre os quais inexplicavelmente ndo possui a qualidade de empregadora, apesar
de assegurar permanentemente todos os aspetos da relagao de trabalho que com

eles estabelece. Esses aspetos serdo aprofundados de seguida.
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2.4 Relacbes de trabalho: Subordinacéo juridica dos trabalhadores

“logistas”

A subordinacéo juridica constitui um elemento essencial de andlise, cuja
articulacdo é imprescindivel com todos os outros eixos de observacdo e em
particular com a analise organizacional. A relacdo de trabalho estrutura-se na
subordinacgéo juridica e existe através dela, pelo que a verificacdo dos indicios que
a caraterizam constituem pontos de ligac&o entre os sujeitos que a interpretam, o
trabalhador e o empregador. Foi assim central para a pesquisa procurar ligar 0s
sujeitos laborais entre si através desses pontos de conexao que foram a verificacéo

dos indicios da subordinacao juridica e que passamos a enunciar.

Procuramos verificar quem exerce de facto os poderes do empregador:
poder de autoridade, poder de direcdo e poder disciplinar
(fiscalizagao/controlo/sanc¢ao). Utilizamos como fonte de dados as explicacdes dos
trabalhadores, que relatamos (e transcrevemos algumas partes), fornecidas no
ambito das entrevistas semiestruturadas sobre o funcionamento das lojas e do seu

trabalho diario.

Poder de Autoridade - Dire¢éo

O poder de direcao consiste em dar as ordens, instrucdes de trabalho e dirigir
as operacbes (a forma de exercer as tarefas, os procedimentos e regras). A
auscultacdo dos trabalhadores quanto a essa matéria permitiu recolher varios
elementos que elucidam a forma como essa autoridade € exercida e quem a exerce.

A “Comunicagdes SA” envia todas as informacdes sobre os produtos e
campanhas diariamente. As orientacdes de trabalho sdo enviadas e fixadas pelo
sistema de “alertas” que obrigam a executar uma tarefa (como seja oferecer um
produto ao cliente, alterar um procedimento, etc.). As instru¢cdes de trabalho séo
dadas pelos “alertas diarios” e “alteracbes do produto”, sendo que através do
computador e portal comercial sdo fornecidas todas as informagdes sobre o produto

e procedimentos de vendas no portal comercial. Como é esclarecido por um

operador/colaborador:

a empresa “Comunicagdées SA” dirige todo o nosso trabalho, através do
sistema informatico. O acompanhamento é constante e diario. O
responsavel de area (da Comunicacdes SA) fixa os objetivos e controla todo
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o trabalho realizado nas lojas e por cada colaborador (logista). Existe ainda
0 “Tools” que é reencaminhado pelo “Reporting center” € um departamento
de registo dos dados dos colaboradores, de todo o trabalho efetuado. O
Reporting Center efetua no “Tools” a “retencdo”, as “Vendas” ou seja, &
registada toda atividade dos colaboradores (Diaria/semanal e mensal) é feita
uma analise de duas vezes por semana designada “status” das vendas para
verificar o trabalho dos colaboradores/logistas. O Tools que visa
acompanhar os resultados da concretizacdo das vendas é gerido pela
“COMUNICACOES SA”. (Entrevista a trabalhador em novembro de 2016)

Estas informacdes e diretrizes sdo complementadas por reunides de gestao
de loja, que ocorrem regularmente, entre o responsavel de area da “Comunicagdes
SA” e o gestor de loja e também com os chefes de equipa. Nelas sdo avaliadas as
propostas de trabalho, as vendas, o tempo médio de atendimento dos clientes, as
taxas de desisténcia das senhas dos clientes e todos os indicadores de
funcionamento da loja. Posteriormente € feita uma analise especificamente a cada
um dos lojistas que é apreciada pelo responsavel de area da “Comunicagcbes SA”.
Esse responsavel controla a prestacdo de todos os colaboradores/operadores, com
excecao da parte empresarial.

Apesar de os operadores/colaboradores também reportarem o trabalho a
responsavel e a loja, € a “Comunicagdes SA” que tém de reportar e é dela que
aguardam autorizacdo para todo o seu trabalho. O objetivo empresarial é da
responsabilidade da “Comunicagdes SA” e tudo é tratado via email, skype business,
e por telefone. Existem supervisores da “Comunicagdes SA” que trabalham a partir
dos escritorios em Lisboa ou no Porto, mas é habitual deslocarem-se a loja para
mostrar os valores das vendas, esclarecer duvidas, mostrar percentagens e o nivel
de concretizacdo dos objetivos. E através dos supervisores que a empresa controla
as vendas e niumero de senhas, denominadas de “taxa de eficacia”. Os trabalhadores
referiram que sentem que o trabalho é todo dirigido e controlado pelos supervisores
da “Comunicacdes SA” e que sao eles que |hes dao as instrugcdes e as ordens de
trabalho, através de documentos e bases de dados e de plataformas que utiliza para
analisar, contactar clientes, fazer propostas de servigos e autorizar a concluséo de
vendas. Também referiram que as formacgdes sao ministradas pela “Comunicagdes
SA”.
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Poder de Disciplinar (fiscalizacao/controlo/sancao)
O poder disciplinar consiste em controlar, inspecionar e fiscalizar o trabalho.
A identidade de quem exerce esse poder e a forma como é exercido sdo elementos
importantes a ter em consideracdo. A seguinte declaracdo € reveladora desses
elementos:
Temos um objetivo a atingir, fazer vendas e somar pontos. E a
“Comunicagdes SA” que langa os objetivos e que fixa, altera e controla a
todo o momento. Tudo o que se faz na loja é avaliado. Somos avaliados
todos os dias e constantemente e essa avaliacdo é feita diretamente pela
“Comunicagdes SA”’, porque os resultados sio fixados e vao parar
diretamente e no momento a “Comunicagbes SA” por meio dos registos
realizados nas plataformas. Tudo o que fazemos € visto pela “Comunicagdes
SA”. Temos um departamento de qualidade que avalia tudo o que fazemos
e recebemos emails com instrucdes e penalizacdes sobre erros que
fazemos. H4 um acompanhamento constante da “Comunicagbes SA”, a
nivel informatico e também pelo responsavel de area que controla todo o
trabalho, anda nas lojas que lhe estdo afetas, verifica a imagem, os
resultados que sao apresentados nas tabelas onde vém discriminadas todas
as vendas de cada um dos logistas e onde se consegue ver o cumprimento

das metas e dos objetivos pré-fixados. (Entrevista a trabalhador em agosto
de 2016)

No que concerne ao poder de fiscalizagéo, os trabalhadores entrevistados
declararam que € a “Comunicagdes SA” que procede diretamente a fiscalizacdo do
seu trabalho. Se no sistema forem, por exemplo, introduzidos critérios que eles
acham diferentes dos estipulados, pode haver uma penalizacdo. Nos autos
comissionais vém descritas as penaliza¢des que também sdo dadas a conhecer via
email, onde sao referidos os incumprimentos. Por exemplo, as reclamacdes dos
clientes. Depois de serem registadas no sistema e preenchidos todos os passos, se
0s passos preenchidos ndo estiverem de acordo com o considerado correto, ha lugar
a uma penalizacao e é enviado um email registado como “ndo conformidade”. No
mesmo consta a numero da conta do cliente e a designacdo geral do erro de
tipificacdo, mas néo diz especificamente qual o erro e qual a resolugcéo correta do
mesmo, por forma a compreender a atitude a corrigir. Estes incumprimentos surgem
automaticamente no sistema. Os niveis de incumprimento sao definidos por cores
(verde, amarelo e vermelho) consoante gravidade da atuacdo e descontados nos
autos comissionais feitos por uma equipa e pelo sistema que analisa todo o trabalho

realizado pelos logistas!?. Conforme foi possivel aferir, todos os problemas de

12 Por exemplo, os erros de registo e de portabilidade sdo designados por verde e retiram 3 € a
comissédo. O erro de falta de transparéncia de venda e os valores incorretos sdo designados com a
cor vermelha e custam ao logista a penalizagao de 35 €. No més passado, quatro registos custaram
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penalizagao sao detetados e reportados a “Comunicag¢des SA”, sendo a “Outsourcing
Group” apenas uma via para chegar a “Comunicagbdes SA”.

A “Comunicagdes SA” possui um Departamento “anticorrupg¢ao”. Tal prende-
se com o facto de existirem determinadas ofertas que os trabalhadores podem
oferecer ao cliente. Por exemplo, se o cliente j& tem contrato, podem oferecer
proposta de retencao; se esta referenciado para comprar uma campanha, é essa que
tem de ser oferecida e ndo outra diferente; ou entdo se podem ou ndo oferecer uma
box. O departamento de qualidade consegue perceber se houve uma falha em
relacdo ao que deveria ser oferecido e no caso de existir, 0 logista/colaborador é
penalizado com uma sanc¢do nas comissdes, sendo informado da penalizagdo por
email. Imediatamente o departamento deteta e classifica o problema, no entanto nao
explica em concreto a razéo da falha e qual teria sido a operacéo correta. O sistema
gera um visto de sancionamento para todas as falhas. Ha varios tipos de falhas: erros
processuais, erros de portabilidade, erros de aplicacdo de campanhas, méa venda,
etc. Por exemplo, é considerada uma ma venda se um cliente a quem néo foi
oferecido telefone fixo no ambito de um pacote manifestar descontentamento e se
se verificar que o pacote oferecido é diferente do acordado. Essa situacao gera um
erro no sistema. Nestes casos, o departamento de qualidade rastreia todas estas
situacles e faz os alertas via email.

Os trabalhadores podem contestar as penaliza¢des internamente, através do
departamento que faz a fiscalizacao do trabalho, mas néo ha clareza na transmisséo
de informacéo, por forma a corrigir a situacdo no futuro, nomeadamente no que
concerne a situacdes relativas a vendas e pedidos de portabilidade. Quem é
responsavel pelo departamento de qualidade é a “Comunicag¢des SA”, que transmite
a informacdo das penalizagbes e todas as outras determinagdes a “Outsourcing
Group”, e posteriormente o valor das penalizagdes € subtraido nos autos
comissionais e na “Tabela comissional”’. As seguintes declaragdes sao elucidativas
a esse respeito:

quando falam connosco € criada uma entrada no Help Desck onde é
especificam o problema, mas existe uma linha telefénica que serve para tirar
diavidas com os experts em campanhas. No caso de dlvidas, numa situagéo
dum colega meu em que foi penalizado 35€ o departamento de qualidade

entendeu que o procedimento utilizado era errado, por ele ter aplicado um
crédito ao cliente que néo deveria ter aplicado, mesmo tendo com o apoio

a um trabalhador entrevistado 12 €. A data da portabilidade estava incorreta pois ndo correspondia
a data de entrada do formulario.
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telefénico do Help Desk que confirmou a aplicacdo desse crédito e que lhe
foi dado o aval. Mesmo assim com a confirmagdo da supervisdo foi
sancionado e efetuaram um corte nas comissfes. Esse meu colega
reclamou e indeferiram o pedido por néo ter havido evidéncia de que o help
desk tivesse informado e autorizado o aval para a situagédo. Nao reclamou a
“Outsourcing Group” porque eles ndo tém nada a ver com isso, eles sé
pagam o salario conforme a “Comunicagbes SA” define nos autos
comissionais. (Entrevista a trabalhador em agosto de 2016)

Quem manda é a empresa “Comunicacbes SA”. Se o coordenador da
“Comunicagdes SA” entender que um dos colaboradores ndo esta a altura,
séo eles que tém a primeira palavra para que seja convidado a sair. Com a
reestruturacdo da empresa ha mais exigéncia porque na loja para além do
apoio ao cliente, eles estdo focados em vender, fidelizar clientes e angariar
mais clientes. Se por acaso houver alguma coisa que nédo esteja dentro dos
parametros e processos que estao definidos, somos penalizados. (Entrevista
a colaborador com dez anos de antiguidade em agosto de 2016)

A existéncia de auditorias mensais foi outro elemento revelador do exercicio
do poder de autoridade. As auditorias sao realizadas por trabalhadores da
“‘Comunicagdes SA” e centram-se em aspetos como, por exemplo, a imagem pessoal
dos colaboradores, a realizacdo de testes escritos para verificar a aptiddo e o
conhecimento sobre campanhas e processos. No ambito das auditorias € também
efetuada a observagéo do atendimento dos “logistas” aos clientes, com vista a avaliar
a sua prestacao. No final é feita a avaliacdo da loja e atribuida uma nota que
eventualmente pode dar lugar a penalizacfes ou a prémios. Se a nota for ma, as
comissdes podem ser reduzidas. Outra estratégia de avaliacdo € o cliente mistério
que avalia a qualidade do atendimento do “logista”, que tem de ser de exceléncia e
com base nos critérios estabelecidos®.

Do exposto resulta que o exercicio do poder de fiscalizacdo e sancionamento
direto do trabalho dos trabalhadores nas lojas por parte da “Comunicacbes SA”
constitui mais uma valéncia do exercicio do seu poder de autoridade, ndo restando
duvidas que esse exercicio é efetuado de forma direta, constante e até persecutoria
em determinados momentos, conforme relatos dos ex-gestores de loja:

A presséo sobre os colaboradores € constante e é realizada diretamente
pelo cliente “Comunicagbes SA”. Tudo gira em torno dos objetivos de

13 Através de entrevistas a dois ex-gestores de loja da “Outsourcing Group” foi possivel identificar
0s objetivos que séo estabelecidos aos gestores de loja da “Outsourcing Group”: orientar e motivar
a equipa; dar formacao em loja no recrutamento; trabalho de backoffice (fazer caixa, registos de
movimentos e entrega de dinheiro); organizar os stocks; garantir a imagem da loja; receber
reclamacbes de clientes; responder a emails; apoio de expediente aos colaboradores; distribuicdo
de objetivos; e gerir conflitos.
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vendas, que sdo cronometrados ao milimetro pelo cliente “Comunicagdes
SA”. A pressdo vem de cima, do coordenador da “Comunicacbes SA”,
através de um processo de avaliagcao direta e continua. A razdo é que os
objetivos do coordenador da “Comunicagdes SA” dependem da
concretizacdo dos objetivos das lojas que estdo sobre a sua
responsabilidade. Assim, a pressdo do coordenador é constante e a
avaliacdo dos colaboradores também. (Entrevista a ex-responsavel de loja
da Outsourcing Group, novembro de 2016)

Em todos os anos de trabalho, os gestores acima indicados declararam
nunca terem sido alvo de processos disciplinares. Os colaboradores sdo em regra
convidados a sair, e quando néo aceitam, no limite & extinto o posto de trabalho. Um

ex-responsavel declarou o seguinte:

O gestor/coordenador da “Comunicag¢des SA” analisa os resultados e se esta
descontente com a prestacdo de um colaborador, ele sai e ponto final. Ndo
ha discussdo. A “Outsourcing Group’¢ apenas informada da saida do
trabalhador para agilizar o processo da sua saida. As ordens vém da
“Comunicacdes SA” e do seu coordenador, mesmo o recrutamento tinha de
ter o aval do coordenador. Quem manda/gere e determina tudo nas lojas e
nos trabalhadores é a “Comunicagdes SA”. Os mails de pressido sobre
objetivos e resultados vém todos do coordenador da “Comunicagdes SA”.
Expressdes como “a tua cabeca esta a prémio” era vulgar. O trabalho é dum
desgaste muito intenso. Tudo é da “Comunicagdes SA” apenas os contratos
de trabalho sédo da “Outsourcing Group”. A coordenadora da “Outsourcing
Group” trata apenas dos recursos humanos e do stock da loja, se
desaparecer um telemdvel ou um equipamento o valor é retirado a loja, ou
seja, a todas as comissdes dos colaboradores. (Entrevista a ex-responsavel
de loja da Outsourcing Group, novembro de 2016)

O coordenador de area da “Comunicagcdes SA” acompanha o funcionamento
das lojas na zona Norte sob a algada da “Outsourcing Group”. As suas fungdes
consistem em atribuir os objetivos, todos os indicadores de retencdo e mapas de
performances a “Outsourcing Group”. Estes mapas sao originados pelo sistema
informatico a partir dos registos efetuados pelos logistas no sistema durante o
atendimento. O sistema origina varios reports em diversas areas'*. De acordo com

um entrevistado,

tudo é feito em sistema, h4 um sistema global onde tudo é feito, seja uma

venda de um equipamento ou uma troca, todas as intervengdes séo
registadas no sistema central. Todos o0s registos originam dados
comparativos. (Entrevista a ex-responsavel de loja da Outsourcing Group,
novembro de 2016)

14 S8o exemplos os mapas de vendas, mapas de retencdo, TMES (tempo médio de espera do
cliente), TMA (tempo médio de atendimento), percentagem de desisténcias de senhas nao
atendidas, clientes entrados, clientes atendidos e management requests - pedidos de helpdesk.
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A atividade de cada logista é registada'® e analisada por produto, de acordo
com o objetivo fixado e a taxa de eficacia expressa em percentagem para cada um
dos colaboradores. Em estreita relacdo com o poder de fiscalizacdo e controlo, a
“Comunicacdes SA” possui um “Codigo de Etica” - “Vers&o resumida para Parceiros
e Fornecedores”, que atesta a regulagao por parte da empresa. De acordo com o
documento, a “Outsourcing Group” obriga-se a

fazer cumprir as regras definidas a cada momento pela “Comunicagées SA”
e salvaguardar a reputagao da “Comunicagdes SA” em todas as situacoes,
tanto ao nivel comportamental dos colaboradores, como no uso dos recursos
disponibilizados para a realizagao das tarefas (...)a utilizagdo da oferta e os
meios disponibilizados pela “Comunicagdes SA” de forma rigorosa e de
acordo com as regras estipuladas (descontos, campanhas, informacao de

produto, condi¢cdes promocionais, etc.), protegendo-os contra a fraude, furto
ou alteragao.”

No entanto, as regras de conduta que a “Comunicagdes SA” define a cada
momento e que devem, nos termos do Cédigo de Conduta, ser cumpridas pelos
parceiros e fornecedores dirigem-se em concreto aos trabalhadores. O que acontece
€ que o codigo de conduta ndo é entregue ao parceiro/fornecedor (“Outsourcing
Group”) para provir pelo seu rigoroso cumprimento, mas é antes integralmente
aplicado, fiscalizado e escrutinado pela “Comunicagdes SA” diretamente sobre os
trabalhadores da “Outsourcing Group”. Ou seja, ndo € a “Outsourcing Group” que
controla, aplica e fiscaliza o cumprimento do Cédigo de Etica junto dos seus
trabalhadores, mas antes a “Comunicagdes SA” que de forma direta e nos termos
gue acima ficaram expostos o faz. O que se constata na pratica € que este Cadigo
serve para reforcar e garantir em relacdo aos trabalhadores ao servico da
“Comunicagdes SA” o cumprimento dos parametros e regras estabelecidas pela

empresa no relacionamento com o cliente.

Em conclusao

Os trabalhadores/logistas encontram-se, portanto, inseridos e integrados
na estrutura organizacional e também hierarquica da “Comunicag¢des SA”, sob o
seu dominio juridico na conformacdo da sua relacdo laboral. Dependem
economicamente da “Comunicagdes SA” e esta € a beneficiaria do produto da sua

atividade. Ou seja, o elemento da pessoalidade da prestacéo de trabalho nao podia

15 Esse registo é concretizado num documento denominado “Performance individual”.
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ser mais marcante na relacido estabelecida entre a “Comunicacbes SA” e o
trabalhador/colaborador. A analise das “performances individuais” e de resultados
sdo reveladoras desse elemento de pessoalidade, tdo definidora das relacdes
laborais.

Igualmente, a remuneracao do trabalho e a forma como o préprio contrato
de prestacdo de servicos prevé e consagra as regras de pagamento sao
reveladoras de outro elemento caraterizador do contrato de trabalho, a
remuneracao. O custo da prestacédo de servicos € aferido diretamente pelo custo
do trabalho dos logistas, tanto em termos de quantidade como de qualidade. Ou
seja, na execucao do seu trabalho, os trabalhadores sdo remunerados de acordo
com o trabalho prestado nas lojas da “Comunicagbes SA”, limitando-se a
“Outsourcing Group a processar os valores apurados mensalmente pelo trabalho
que cada um dos trabalhadores presta diretamente a “Comunicacdes SA”, a

beneficiaria da sua atividade.

Aqui chegados, a questdo que se coloca perante os dados empiricos
recolhidos é: qual a relagcdo existente entre as empresas “Outsourcing Group” e
Comunicacbées SA’? O contrato celebrado entre as empresas simula uma
prestacado de servico que nao existe e escamoteia o verdadeiro objeto do negdcio
gue é efetivamente a cedéncia de trabalhadores.

O que existe de facto entre a “Comunicagdes SA” e a “Outsourcing
Group” é uma parceria organizacional, em que a empresa “Outsourcing Group”
recruta e fornece os recursos humanos necessarios ao funcionamento das lojas
“Comunicacoes SA”, entidade que passa a exercer o controlo desde o momento da
formacao inicial dos trabalhadores (mesmo antes da celebracao dos contratos de
trabalho). Desta forma, a “Comunicag¢des SA” absorve todo o controle e diregdo do
servico pretensamente externalizado, centralizando o comando de toda a matéria
descrita como objeto do contrato de prestacdo de servigos.

A problematica inerente as questbes de legalidade que se
apresentam neste caso relacionam-se com duas perspetivas distintas, mas
inseparaveis. Por um lado, a perspetiva do negocio juridico que sustenta a relagao
civil e comercial entre as partes, por outro lado, a perspetiva juridico-laboral
inerente ao proprio negdcio. Analisando a validade do negécio civil, concluimos da

analise dos dados que entre as empresas foi celebrado um negocio simulado sob
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a veste de um contrato de prestacao de servicos de gestdo operacional das lojas,
que oculta o verdadeiro negdcio existente entre as partes, que consiste, de facto,
na comercializacdo da mao-de-obra. A existéncia de uma simulacédo considera o
negocio simulado a “prestacéo de servigcos de gestdo operacional” e o negdcio
dissimulado “o recrutamento e provimento de trabalhadores”, o que torna inegavel
a existéncia de um negocio indireto ou oculto, cujo escopo seria a
desresponsabilizacdo na contratacdo e assuncdo dos trabalhadores pela
“Comunicacdes SA”.

A questdo que se coloca neste cenario € quem se ird socorrer desta
possibilidade legal, sublinhando, desde logo, a fragilidade da posicdo em que se
encontram os trabalhadores e a impossibilidade da inspecéo do trabalho intervir na
validade dos negdcios juridicos. E certo que se trata de uma relacéo civil/comercial
entre as empresas, mas é também indiscutivel que o verdadeiro objeto do negdcio
sao os trabalhadores e a sua capacidade de trabalho. Logo teremos de analisar as
respostas que o ordenamento juridico-laboral nos fornece nesta matéria.

Perante os dados recolhidos e confrontando-nos com a proibicdo da
cedéncia de trabalhadores para utilizacdo de terceiro (com as excecdes legais
previstas para a cedéncia ocasional e para o trabalho temporario), que constitui
alids uma garantia do trabalhador consagrada na alinea g) do n°1 do artigo 129° do
CT, parece que o0 objeto do negdcio perseguido pelas partes se relaciona
intimamente com a sua causa/ motivo, que em Ultima analise visa iludir a norma
referida através da adog&o de uma forma juridica - o contrato de outsourcing - para
alcancar a producéo do resultado econémico juridico vedado pela norma, ou seja
a cedéncia de trabalhadores.

O escopo fraudulento do negdcio resume-se ao contorno da proibi¢cdo de
cedéncia de trabalhadores a terceiros e vai mais além com a consequente
desresponsabilizacdo como sujeito da relacao laboral da qualidade de empregador
daquele que efetivamente assume a qualidade de “empregador real’. Nao se trata
agui duma cedéncia ocasional, que nos termos do Cdodigo do Trabalho:

consiste na disponibilizagédo temporaria de trabalhador, pelo empregador,
para prestar trabalho a outra entidade, a cujo poder de direcdo aquele fica

sujeito, mantendo-se o vinculo contratual inicial” (artigo 288° do Cdédigo do
Trabalho).
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Por certo, ndo existe uma disponibilizacdo temporéria, como prevé a norma
atras citada, pelo que néo faz sentido manter o vinculo inicial, uma vez que ele ndo
€ estabelecido com a entidade contratante, a “Outsourcing Group”. Logo, nao nos
podemos socorrer do regime previsto para a violacdo da cedéncia ocasional, por
nao se tratar de uma cedéncia ocasional, mas de uma cedéncia permanente e
efetiva. O Codigo do trabalho, como referimos atrés, proibe efetivamente, na alinea
g) do n° 1 do artigo 129°, a cedéncia de trabalhadores e considera-a uma violacao
muito grave, mas nao determina os efeitos dessa violacao nas relacdes de trabalho
afetadas, nomeadamente ndo define quem passa a assumir a qualidade de
empregador e as responsabilidades inerentes.

Procurdmos entdo, a semelhanca do que fizemos no primeiro estudo de
caso, enquadrar a situacdo numa violacdo a previsdo do Cddigo do Trabalho
relativa a figura da “pluralidade de empregadores”, considerando que a empresa
“‘Comunicacdes SA” ndo pode deixar de ser considerada como a verdadeira
entidade empregadora. Entendemos que a omissado dessa qualidade no contrato
de trabalho dos trabalhadores constitui uma violacdo ao artigo 101° do Cddigo do
Trabalho, que prevé o regime da pluralidade de empregadores e obriga a indicacéo
do empregador que representa 0os demais no cumprimento dos deveres e direitos
emergentes no contrato. No caso, consideramos que a “Comunicagdes SA” deveria
ser a entidade juridica responsavel por, até aquela data, ser a detentora dos
poderes diretivos.

O Tribunal de Trabalho apreciou o processo e declarou na
sentenca ter ficado provado que a Unica entidade empregadora daqueles
trabalhadores é a “Comunicag¢des SA”, nao podendo a “Outsourcing Group” deter

essa qualidade. O excerto que a seguir se transcreve reflete essa avaliagéo:

Isto é que, apesar de quem formalmente contrata os trabalhadores ser a
“Outsourcing Group”, quem efetivamente exerce os poderes de diregao,
fiscalizagc&o e autoridade é a “Comunicagdes SA”. Figurando “Outsourcing
Group”, como mero “testa de ferro” daquela, ndo tendo qualquer poder de
autoridade, direcéo e fiscalizacdo sobre os trabalhadores que operam nas
lojas do Centro Comercial. (sentenca do tribunal de Trabalho)

Compreendemos as razdes do Tribunal para entender que a Unica entidade
empregadora daqueles trabalhadores é efetivamente a “Comunicagdes SA”. No
entanto, ndo considerar aplicar a figura da pluralidade de empregadores por a

“outsourcing Group” ndo ser empregadora permitiu que a Unica relagao juridica de
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trabalho em vigor fosse a que o Tribunal sentenciou nédo existir, a relagdo entre os
trabalhadores e a “Outsourcing Group”. Ou seja, a sentenga cai numa contradigdo
incompreensivel ao permitir que permaneca como entidade empregadora naquelas
relacfes de trabalho a entidade que, de acordo com a propria sentenca, nunca foi,
nem de facto nem de direito, o real empregador, a “Outsourcing Group”.

O desfecho deste processo € revelador da incapacidade do nosso
ordenamento laboral de responder com eficacia a problematica da fraude da
“‘interposicao ficticia de pessoas”, homeadamente por ndo existir uma norma
semelhante a do ordenamento espanhol (artigo 43° do Estatuto dos Trabalhadores)
que relacione os relacionamentos empresariais e 0s contratos civis/comerciais
celebrados entre as empresas com os relacionamentos laborais subjacentes na
dissimulacao da real empresa empregadora, conforme tratamento tedrico levado a

cabo nos pontos 2.2 e seguintes.

2.5 Efeitos socio-laborais: da temporalidade das relacdes de

trabalho a auséncia de carreira profissional

Procurdamos caracterizar sinteticamente o quadro de pessoal ao servico das
empresas atraves da analise documental, nomeadamente dos relatorios Unicos dos
anos 2014 a 2018 (dados recolhidos e sinteticamente evidenciados no Anexo II).
Relativamente aos recursos humanos da “Comunicagdes SA”, ndo existem no local
de trabalho trabalhadores contratados diretamente pela empresa. Os trabalhadores
identificados como responsaveis de zona e que se deslocam a loja com frequéncia
estdo ao servigo da empresa a partir de Lisboa e Porto.

O numero de trabalhadores da “Outsourcing Group” a prestar servico no
local é de cerca de 30 pessoas. Trata-se de um grupo de trabalhadores jovens, com
elevada rotacdo. Esta elevada rotacdo deve-se, de acordo com os trabalhadores,
ao facto de as pessoas ndo aguentarem a pressdo no cumprimento dos objetivos
e das metas, que sdo constantemente supervisionadas. A média salarial ronda o
salario minimo, a que acrescem os valores comissionais de reduzido impacto, mas

gue conseguem motivar os trabalhadores na tentativa de os alcancar.
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No anexo Il analisdmos o quadro de pessoal a nivel nacional, que revela
um acréscimo de trabalhadores entre 2014 e 2018 na ordem dos 180%, o que
demonstra a ascensado que o denominado “outsourcing” tem vindo a ter no Nosso
pais. A andlise dos contratos de trabalho dos trabalhadores desde a data da sua
admissao revelou a existéncia de cerca de oito trabalhadores com uma antiguidade
superior a 10 anos de servi¢co. Esses trabalhadores foram inicialmente contratados
por outra empresa de outsourcing, que designaremos como “Mangroup
Outsourcing”, que cedeu a posi¢ao contratual a “Outsourcing Group”. Os contratos
de trabalho foram celebrados a termo com a anterior empresa de outsourcing pois
a empresa de telecomunicagdes “decidiu recorrer a terceiros para o fornecimento
com gualidade dos servigcos de gestdo de recursos humanos do grupo de trabalho
de assistentes de loja, incluindo gestdo de stocks, gestdo comercial, apoio a
clientes, gestao administrativa, imagem de loja e controlo de qualidade™*®. Fé-lo por
considerar a “Mangroup Outsourcing” uma empresa especificamente dirigida a
prestacdo daquele tipo de servicos, designadamente no dominio dos servigos
administrativos, comerciais e de gestdo de recursos humanos, detendo 0s meios
técnicos, humanos e organizacionais necessarios a um desempenho compativel
com as necessidades. Essa decisao foi tomada ainda que tivesse sido celebrado
um contrato de prestagao de servigos com a “Comunicag¢des SA”, para a prestagao
de servicos de recursos humanos do grupo profissional de assistentes de loja,
abrangendo as valéncias de imagem de loja, apoio ao cliente e controlo de
gualidade.

Razdes similares as apresentadas foram encontradas no ambito dos
contratos de trabalho celebrados posteriormente entre a “Outsourcing Group” e
todos os trabalhadores. A aposi¢cao do Termo Incerto nos contratos de trabalho foi
justificada com base em varios argumentos, designadamente por a “Outsourcing
Group” ser uma empresa cujo objeto social se dirige também a prestacdo daquele
tipo de servicos, detendo os meios técnicos, humanos e organizacionais
necessarios para o efeito. Nesse contexto, alega a celebragdo do contrato de
prestacao de servicos com a “Comunicagdes SA”, tendo por objeto a prestagéo dos
servicos referidos. Assim a justificacdo para a celebracdo a termo incerto foi a

seguinte:

16 Contratos de trabalho celebrados entre a “Mangroup Outsourcing” e a “Comunicagdes SA”.
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necessidade transitéria de recursos humanos da primeira contraente, no
ambito de uma prestacgao de servigos a “Comunicagdes, SA” de duracao
limitada, pelo qual a “Outsourcing Group” se obrigou a prestar servigos de
gestdo comercial de lojas e divulgacéo, promocao e comercializacdo dos
produtos, atendimento a clientes e servi¢os de pos-venda.” A aposi¢ao do
termo incerto no contrato advém do facto de “a empresa a todo o tempo
ser confrontada com a necessidade de rever a dimensdo da operacéo a
desenvolver, em funcéo das irregularidades das cargas de trabalho, que
em cada momento, oscilam por excesso ou por defeito, face as
campanhas comerciais langadas pela “Comunicacbes SA” as quais
determinam oscilages nos niveis de afluéncia dos clientes e potenciais
clientes aos espacos comerciais. (Contratos de trabalho celebrados entre
a “Outsourcing Group” e os trabalhadores)

A incerteza sobre o volume de trabalho necessario para operacionalizar o
servigco nas lojas da “Comunicagdes SA” fornece a empresa de outsourcing o
fundamento juridico, necessario e até plausivel, para a celebracdo a termo de todos
0s contratos de trabalho.

Efetivamente a empresa ndo tem nenhuma atividade que lhe permita
garantir trabalho ao trabalhador, logo o contrato de prestacdo de servicos e a
incerteza da sua duracdo permitem temporalizar de forma inédita as relacdes de
trabalho que ficam sob a sua responsabilidade.

Torna-se logicamente inatacavel o argumento das empresas de
outsourcing de que as circunstancias de imprevisibilidade, aliadas aos objetivos e
resultados comerciais fixados pelas empresas contratantes - que a todo o tempo
podem determinar, alterar, modificar e excluir o ambito da prestacao de servicos -,
determinam que o seu quadro de recursos humanos assuma para além da dotacao
fixa, uma natureza de irregularidade e inconstancia, nao sendo possivel prever a
necessidade futura de atividade do trabalhador, nem a data do seu termo e em
consequéncia atribuir-lhe caracter definitivo.

A empresa de outsourcing possui sempre fundamento para a temporalidade
na celebracdo dos contratos de trabalho, que advém da circunstancia de néo saber
gual a continuidade da prestacdo de servicos que contratualiza com a empresa
cliente. Este facto é na verdade intrinseco a atividade de servigos de outsourcing.
Por essa razao, este tipo de contratos e de relacionamento empresarial permite a
transferéncia direta do risco do negdécio para a esfera dos trabalhadores. Contudo,
0 risco inerente a atividade empresarial deveria fazer parte dos condicionalismos
das empresas e dos seus investimentos. Nessa medida, a transferéncia desse risco

para a temporalidade “perpétua” dos contratos de trabalho através deste tipo de
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mecanismos interpositorio constitui uma vantagem para a empresa que explora a
ma&o-de-obra, ainda que ndo seja responsavel por ela, uma vez que a qualquer
momento 0s contratos de trabalho podem terminar sem qualquer 6nus para ambas
as empresas, que justificam facilmente ndo apenas o termo como também o
términus dos contratos de trabalho. A “perpétua” temporalidade dos contratos de
trabalho € uma das carateristicas mais marcantes destes relacionamentos
empresariais. Tem impactos sociais mais vincados, determinando um novo
paradigma de precariedade no mundo do trabalho e na sociedade que sem davida
planta a aceitacdo e submissédo da seguranca no emprego a incerteza permanente
e a inseguranga na vida que oferece esta “nova” forma de contratacdo e gestdo de
mao-de-obra.

Outro efeito foi revelado em grande medida pelas entrevistas aos
trabalhadores e trata-se do sentimento de auséncia de uma carreira e de
perspetivas de futuro, uma vez que por mais que se esforcem pela empresa pela
gual envergam a camisola, nunca a ela pertencerdo. Mesmo 0s que sobrevivem a
pressao diaria e constante na perseguicdo de objetivos de vendas e de ganhos
extra comissionais, cujo incremento remuneratorio ndo nos parece ser
compensador do esforco que acarreta. No entanto, a pressao diaria marca a
extrema rotatividade de trabalhadores nos postos de trabalho pela simples
constatacao da exigéncia do trabalho e do desgaste que este provoca.

Este desvio na “responsabilidade” do verdeiro empregador das relagdes de
trabalho subcontratadas condiciona a capacidade dos trabalhadores se unirem na
defesa dos seus interesses e na luta pelos seus direitos, face a incompreensao que
Ihes causa a contradicdo entre a quem respondem diariamente e quem na realidade
assume os seus contratos de trabalho, que ndo corresponde a quem obedecem e
a quem reportam o seu trabalho. Este fator revela um aspeto que nos parece
determinante e que consiste na apeténcia do mecanismo da subcontratacdo para
fazer operar a separagéo entre o trabalho e o capital. Falamos de empresas que
sdo detentoras do verdadeiro poderio econémico e cuja ansia de se afastarem dos
problemas e das quezilias inerentes as relagbes laborais se revela na fuga a
gualidade de empregador, possibilitada por meio da estratégia de externalizagéo e
fragmentacao produtiva que permite o melhor dos dois mundos: ndo assumir 0s

contratos de trabalho e permanecer no controlo da forma como ele € prestado.
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3. Terceiro estudo de caso: “Um caso paradigmatico de

“vulnerabilidade” e de fuga ao Direito”

O terceiro estudo de caso incide sobre as relagbes de trabalho que se
desenvolveram no ambito de um relacionamento empresarial entre a “Beafood” e a
“Cortefino” assente num contrato de prestagao de servigos para o desenvolvimento
das atividades de corte processamento e embalagem de carnes.

A “Beafood” possui uma unidade fabril de transformacgéo de carnes situada
na zona industrial da Marinha Grande, cuja atividade consiste no corte e
embalagem de carnes em duas linhas de producao, bovino e suino, com destino a
abastecer o mercado Portugués de uma cadeia de hipermercados multinacional.

A empresa iniciou a atividade na unidade industrial da Marinha Grande em
margo de 2014, no mesmo momento em que foi constituida a empresa “Finocorte”.
A “Beafood” celebrou com a “Finocorte” um contrato de prestagao de servigos para
0 desenvolvimento das suas atividades de corte processamento e embalagem de
carnes que terminou com a insolvéncia da “Finocorte” em 2016, data em que foi
constituida a “Cortefino”. A histéria da relacéo entre a “Beafood” e a “Finocorte”
antecedeu a observacao da relacdo empresarial e laboral com a “Cortefino, mas
encontra-se intimamente relacionada com o0s objetivos que nos propomos
prosseguir e por essa razao este estudo de caso envolve também a empresa

“Finocorte”.

Breve caraterizacédo da empresa:

1113 ”y

Empresa contratante: “Beafood

Empresa contratada: “Cortefino”/’Finocorte™

Periodo de observagéo: marco de 2014 a junho de 2019
Tipo de atividade: Industria de transformacéo de carnes
Local de trabalho: Unidade de producéo

NUmero de trabalhadores observados: cerca de 100 trabalhadores

Categoria profissional: Operador de carnes
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Dados documentais: Contratos de Prestagéo de servigos (com a “Finocorte”
e com a “Cortefino”); Pacto social (das 3 empresas); Relatérios Unicos das 3
empresas; Contratos de trabalho; Sentenca do Tribunal de Trabalho de Leiria;
Regulamento interno (Manual de acolhimento “Beafood”); Cddigo de Conduta

“Beafood”; e Organograma.

Entrevistas semiestruturadas, a cerca de 50 trabalhadores.

Do relacionamento pré-existente entre a “Beafood” e a “Finocorte”

Iniciamos por descrever a histéria do relacionamento entre a “Finocorte” e
a “Beafood” por forma a compreender o enquadramento do presente estudo de
caso.

A constituicdo “Finocorte” em simultdneo com o inicio da atividade da
“Beafood” é revelador da intima ligacdo existente entre as empresas, tal como é
reveladora a constituicdo da “Cortefino” em simultdneo com a insolvéncia da
“Finocorte”. Este estudo de caso é paradigmatico quanto ao grau de ilicitude que
pode estar presente no relacionamento comercial entre empresas e quanto aos
impactos que essa ilicitude acarreta sobre a vida dos trabalhadores.

O inicio da atividade de Beafood na unidade industrial da Marinha Grande
ocorreu em 2014, implicando uma grande necessidade de méo-de-obra que visava
abastecer uma cadeia de hipermercados multinacional no nosso pais. O processo
produtivo de corte, processamento e embalagem de carne exige no essencial
trabalho manual sem qualificacbes para a execucdo de tarefas que consistem
sinteticamente em: colocar pecas de carne nas maquinas de corte, retirar as
mesmas, colocacdo nas linhas de embalamento, pesagem, etiguetagem e
expedicao.

A “Finocorte” foi constituida alegadamente para desenvolver a atividade
principal da empresa “Beafood”, no entanto e como iremos comprovar pela analise
dos dados recolhidos, a nossa hipotese € que na realidade a empresa se limitava
a fornecer a “Beafood” trabalhadores que eram colocados a trabalhar na fabrica
sob sua orientacdo e controlo.

A “Finocorte” com escritérios em Lisboa recrutava a maioria dos

trabalhadores em varias zonas da cidade de Lisboa, de forma totalmente informal,
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bastando aparecerem nos locais onde as carrinhas recolhiam diariamente
trabalhadores sem qualquer exigéncia, para os transportar de Lisboa para a
Marinha Grande. Nesse mesmo dia em que eram recrutados e nos seguintes, 0s
trabalhadores entravam em fabrica para o exercicio de fungdes de “operadores de
carnes”. Na maioria eram imigrantes, muitos ilegais. A necessidade de mao-de-
obra era nesse ano muito exigente, verificando-se uma enorme rotacdo de
trabalhadores. A “Beafood”, desde 2014 até finais de 2018, laborava em horario
alargado de dois turnos rotativos, um diurno e outro noturno, com uma elevada
exigéncia de méo-de-obra ndo qualificada. As condic¢des de trabalho e o desespero
de muitos trabalhadores com os inumeros abusos laborais verificados naquela
unidade industrial deram origem a um invulgar nimero de pedidos de intervencéo
e de queixas nos servicos da ACT. Dessas intervencdes inspetivas resultaram
varios processos e acdes, algumas realizadas em conjunto com outras entidades,
como o SEF, ASAE, AT, GNR, dada a diversidade de matérias reclamadas. A
“Finocorte”, no periodo de 2014 a 2016, foi sancionada, sé na ACT de Leiria, em
13 processos de contraordenacdes laborais (dez classificadas como graves e trés
como muito graves) por um conjunto de infragbes que se podem aglomerar em
quatro matérias essenciais:

 Cedéncia ilicita de trabalhadores

Pagamento da retribuicdo e organizagdo de tempos de trabalho:
turnos/registos/trabalho suplementar;

» Seguranca e Saude, na sequéncia da ocorréncia de dois acidentes de
trabalho por violacéo de regras de seguranca, nomeadamente por falta de protecéo
de equipamentos de trabalho e falta de formacé&o dos trabalhadores sobre 0s riscos
a que se encontravam expostos;

* Vinculo contratual/ assédio moral/ Mobilidade funcional/ ocupacéo efetiva

O Tribunal de Trabalho de Leiria, no recurso judicial que apreciou as
decisdbes dos processos contraordenacionais, julgou todos 0s processos
procedentes. Os treze processos de contraordenacéo foram apensos num unico
processo em Tribunal que condenou, em marco de 2018, a empresa “Finocorte” em
todas as contraordenacodes instauradas pelos diversos inspetores do trabalho no
decurso das acdes realizadas nos anos de 2014 e 2015.

No inicio de 2016, depois de notificada ao longo dos anos de 2015 e de
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2016 dos varios autos de contraordenacéo, a “Finocorte” anunciou uma insolvéncia
que foi declarada em novembro de 2016. Todos 0s processos inspetivos e as
contraordenacgdes pelas quais a empresa foi condenada néo obtiveram qualquer
efeito util, ndo tendo sido possivel a sua execugao por “Insuficiéncia da massa
insolvente” (a decisao de encerramento foi proferida em julho de 2018).

O mesmo aconteceu com muitos trabalhadores que cessaram 0s seus
contratos de trabalho e que ndo obtiveram em Tribunal o pagamento dos seus
créditos laborais pelo facto de a empresa nao possuir bens para execucéo. Restou
apenas o Fundo de Garantia Salarial. Esta insolvéncia libertou assim a empresa de
qualquer efeito no que concerne as responsabilidades que sobre ela recaiam
decorrentes dos inimeros processos em Tribunal e ainda dos trabalhadores que
sucessivamente desistiram de tentar receber valores em divida, limitando-se a
deixar de ali trabalhar. Entendemos que esta “desresponsabilizacao” faz parte
duma estratégia inicial que n&o isentou apenas a “Finocorte”, mas principalmente
a “Beafood”. Comprova-o o facto de as mesmas pessoas que integravam a
“Finocorte” prosseguirem o desenvolvimento da mesma atividade nas instalacées
fabris da “Beafood” de forma ininterrupta e agora sob a protecdo de uma nova
“capa” juridica, por meio da empresa “Cortefino” constituida na sequéncia da
insolvéncia da “Finocorte”. Em 2016, a empresa “Beafood” rescindiu o contrato de
prestacdo de servigos com a “Finocorte” e celebrou um novo contrato de prestagao
de servigos com a empresa “Cortefino”, cuja responsavel legal era a companheira
do anterior gerente da “Finocorte”.

Na unidade fabril, apesar da insolvéncia da “Finocorte”, cerca de quarenta
trabalhadores permaneceram ao servico, sem nunca deixarem de trabalhar um
anico dia, transitando de uma empresa para outra com a celebracgéo (indevida) de
“novos” contratos de trabalho. No local de trabalho, as pessoas que representavam
a “Finocorte”, a mae e o pai do gerente, continuaram na fabrica a fazer o mesmo

trabalho de ligacdo com os escritorios de Lisboa.

3.1 Pergunta de Partida e Matriz Analitica

7

A Pergunta de partida interroga desde logo como é possivel que se

sucedam empresas no mesmo local de trabalho, com os mesmos responsaveis de
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facto e com todos os prejuizos inerentes para os trabalhadores e o Estado. Qual foi
0 mecanismo que possibilitou a contratagdo indireta destes trabalhadores e a
desresponsabilizacdo dos intervenientes ao nivel das garantias laborais e dos
direitos dos trabalhadores, tanto na constituicio como ha execuc¢ao e cessacao dos
seus contratos de trabalho com a “Finocorte”, que revelaram niveis de exploracao
e precariedade invulgares? Mediante essa possibilidade, as mesmas pessoas
prosseguiram com a mesma estratégia, bastando criar uma nova entidade juridica
para perpetuar 0s mesmos comportamentos amplamente fiscalizados e
sucessivamente inspecionados por varias entidades, como atras referimos. Esta
interrogacgéo € intrigante e da-nos pistas sobre a impunidade que o mecanismo da
“‘interposicao ficticia de pessoas” possibilita, como pretendemos comprovar.

A utilizacdo de empresas “ficticias”, a “Finocorte/Cortefino”, através do
mecanismo da subcontratacéo da atividade principal da empresa “Beafood”, com o
objetivo de se eximir na assunc¢éo da qualidade de empregadora nos contratos de
trabalho celebrados indevidamente com entidade distinta (da que exercia o poder
de autoridade e direcédo daqueles trabalhadores), proporcionou todo um quadro de
exploracdo que revelou ser inédito e quase inatacavel. As relagbes de trabalho
abrangidas pelo relacionamento empresarial entre as duas empresas, no ambito de
um “falso” contrato de prestacao de servigos, serviam simplesmente para ocultar o
fornecimento ilicito de méo-de-obra.

Este terceiro estudo de caso centra-se no periodo de 2014 a 2019 e reflete
carateristicas muito particulares, em que se moldam um conjunto de circunstancias
gue revelam, desde logo, uma apeténcia e capacidade de desresponsabilizacéo e
resultam num caso paradigmatico das potencialidades de fuga ao direito por meio
do mecanismo identificado e atras referido.

A estratégia ilicita da contratacdo/subcontratacdo de servigos entre
empresas e da insolvéncia como capacitadora dessa responsabilizacdo € patente
neste caso. A invulgar incapacidade de protecao dos trabalhadores abrangidos,
para além de angustiante coloca sérios questionamentos as instituicbes publicas,
a justica, ao direito e a sociedade que ndo podem, no nosso entender, ficar sem

resposta.
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A matriz analitica assentou nos seguintes eixos de analise:

. Recursos =
Relacionamento . S o o Relagdes de trabalho —
. . estruturais/fundacionais das Andlise organizaciona
interempresaria A — Recursos Humano

* Tipo de relacionamento  Caracterizagdo/Constituicdo * Sistema de organizagdo * Politica de Recursos Humanos
estabelecido entra as das empresas interno (Definigdo de (Caraterizagdo do Quadro
empresas o Analise do pacto social — politicas/ Regulamento Pessoal)

* Objeto do contrato objeto social interno - Manual de  Subordinac3o Juridica /
* Preco do servico o Atividade exercida — de facto Acolhimento) Indicios
« Duracgdo e de direito (distingdo entre * Carateristicas do sistema « Caraterizagdo dos Contratos
« Obrigagdes e pros'secugﬁo da ativ'idade organizacional de Trabalho
responsabilidades efeFl\{amente exgruda ea ¢ Organograma o Tipo de Contrato- Natureza
definida para efeitos legais) do vinculo contratual
 Processo de fabrico « Duragio do contrato -
* Capacitagdo de meios Fundamento e Justificagdo
estruturais e técnicos para a legal

prossecugao das atividades.
* Responsaveis legais

Prosseguimos com o desenvolvimento de cada um destes eixos analiticos, por

forma a estruturar a analise dos dados recolhidos no presente estudo de caso.

3.2 O relacionamento interempresarial assente num contrato de

“prestacao de servigos”

O relacionamento entre as empresas, “Finocorte/Cortefino” e “Beafood”, é
sustentado numa relacdo comercial baseada em dois contratos de prestacdo de
servicos com duas empresas sucessivas (Finocorte/Cortefino) cujos responsaveis
de facto se comprovam ser 0s mesmos. lremos iniciar por descrever o contetdo
essencial dos contratos, o objeto, a duracdo, 0 preco, 0s pré-requisitos e as
obrigacOes e responsabilidades definidas no contrato. Procedemos a uma breve
analise do conteudo descrito por forma a compreender a informacdo apresentada,
sempre que se torne Util e vantajoso. Os dois contratos de prestacdo de servigos
analisados constituiam uma copia integral apenas com a alteracdo do nome da
empresa contratada (Finocorte/Cortefino) e as datas de vigéncia, tudo o resto era
exatamente igual.

O numero de trabalhadores contratados diretamente pela “Beafood”
oscilou, entre 2014 e 2019, entre quatro trabalhadores no primeiro ano e cinco/seis
trabalhadores nos anos subsequentes. Em contraposicdo, o numero de
trabalhadores ao servico da “Finocorte/Cortefino” era, em média, de 150

trabalhadores por ano.
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Contratos de Prestagcdo de Servicos celebrado entre a “Beafood” e

“Finocorte”/"Cortefino

A “Finocorte” foi constituida por escritura publica datada de outubro de 2013

e celebrou com a “Beafood”, em margco de 2014, um contrato de prestacdo de
servicos para prestar:

servicos de desossa, desmancha, corte, processamento,

embalagem de carcacas ou pecas de carne de suino e bovino,

fatiamento de carnes, acondicionamento em cuvete, embalamento,

etiquetagem, formacgdo de caixas ou outros que se venham a

acordar (..) efetuados por recursos disponibilizados por si,

integrados na sua estrutura, dependendo Unica, exclusivamente,

juridica, hierarquica, técnica, funcional e economicamente da

“Finocorte”, com a formagdo, conhecimentos e aptiddes

necessarias para a prestacdo de servicos objeto do presente

contrato. (Contrato de prestacdo de servigos celebrado entre as
empresas)

A “Finocorte” foi declarada insolvente em processo judicial de novembro de
2016 e a decisao de encerramento foi proferida em julho de 2018 por “Insuficiéncia
da massa insolvente”.

A “Cortefino” foi constituida por escritura publica datada de maio de 2016 e
celebrou com a “Beafood”, em junho de 2016, um contrato de prestagao de servigos
para a prestar as mesmas atividades, com o mesmo teor das atras descritas. A
analise comparativa entre o contrato de prestacao de servigos celebrado entre a
“Finocorte” e a “Beafood” revelou que todas as clausulas, incluindo a clausula
segunda que define o objeto da prestacao de servicos, sdo rigorosamente iguais.

O contrato de prestacdo de servigcos com a “Finocorte” foi celebrado em
marco de 2014, com a duracdo de 12 meses consecutivos, renovando-se
automaticamente por iguais periodos de um ano, se ndo fosse denunciado por
qualquer uma das partes com antecedéncia de 60 dias. O mesmo contrato de
prestacdo de servigos foi celebrado com a “Cortefino” em junho de 2016 pelo
mesmo periodo de um ano, com renovacao automatica, que ocorreu em 2017 e
2018. O preco fixado no contrato (igual para “Finocorte”/’Cortefino”) é remetido para
tabelas anexas que nunca foram dadas a conhecer. No entanto, € estabelecido na
clausula terceira do contrato que “a importancia inclui o valor da mao-de-obra,
seguros, caixa de previdéncia e demais encargos legais ligados a prestacao do
servigo contratado”.
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O contrato possui duas clausulas que procuram garantir o cumprimento de

um conjunto de obrigacdes e responsabilidades a serem assumidas pelas

empresas contratadas e que verificamos serem iguais em ambos o0s contratos

Estabelecem essas clausulas as obriga¢des da “Finocorte”/”Cortefino” de acordo

com 0s seguintes parametros:

a)
b)

d)

f)

g)

Fornecimento de utensilios necessarios a prestacao do servico.
Assegurar o cumprimento por parte dos recursos de todas as disposicoes
respeitantes a seguranca, higiene e saude no trabalho, obrigando-se,
ainda a indemnizar a “Beafood” por quaisquer despesas em que esta
incorra em virtude da violacdo de tais regras, designadamente coimas,
despesas com advogados e processuais.

Indemnizar a “Beafood” por qualquer prejuizo, de qualquer natureza
incluindo indemnizacgdes, custas judiciais, honorarios de advogado que
venha a suportar em virtude de qualquer processo judicial que lhe venha
a mover qualquer individuo utilizado para a prestacdo de servicos
contratados.

Manter confidencial toda e qualquer informacao que tenha conhecimento
relativa a atividade ou modo de funcionamento dos locais onde prestara
servico, bem como guardar sigilo de toda a informacé&o a esse respeito.
Manter a aptiddo profissional dos trabalhadores afetos a prestacao do
servico, assim como o cumprimento de todos os requisitos legais
referentes a relacéo laboral com os mesmos.

Proceder a substituicdo do pessoal de igual categoria, afetos a prestacéo
do servigco objeto do presente contrato, em caso de férias.

Assumir toda a responsabilidade e a indemnizar na totalidade a
“‘Beafood” por qualquer prejuizo, de qualquer natureza, incluindo
indemnizacdes, custas judiciais, honorarios de advogado que a
“‘Beafood” venha a suportar em virtude de qualquer processo
administrativo ou judicial que lhe venha a mover qualquer organismo
estatal ou entidade privada, por incumprimento ou violacéo por parte da

“Finocorte”/"Cortefino” das obriga¢des legais e/ou dos seus funcionarios.
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A Unica obrigagdo que o contrato atribui a “Beafood” consiste em manter
em bom estado de conservacao, manutencéo e funcionamento todas as instalacdes
e locais onde se realizam os servi¢os prestados.

A grande preocupacao do contrato de prestacao de servicos foi de isentar
de responsabilidades a “Beafood” em caso de:

gualquer prejuizo, de qualquer natureza, incluindo indemnizacdes, custas
judicias e honorarios de advogado que venha a suportar em virtude de
qgualquer processo judicial que Ihe venha a mover gualguer individuo

utilizado para a prestacéo de servicos ora contratados. (Sublinhado nosso)
(N° 1 da clausula oitava, do contrato de prestagéo de servicos)

E ainda isentar de responsabilidades:

qualquer prejuizo, de qualquer natureza, incluindo indemnizacdes, custas
judicias, coimas e honorarios de advogado que venha a suportar em
virtude de qualquer processo administrativo ou judicias gue lhe venha a
mover gualguer organismo estatal ou entidade privada, por incumprimento
ou violagdo das obrigacBes legais e/ou dos funcionérios. (Sublinhado
nosso) (N° 2 da clausula oitava, do contrato de prestacéo de servigos)

Ou seja, a “Finocorte” primeiro e posteriormente a “Cortefino” assumiram
todas as responsabilidades decorrentes dos contratos de trabalho celebrados com
os trabalhadores ao servico naquelas instalac6es no desenvolvimento da atividade
produtiva da “Beafood”. Assim como isentaram de responsabilidades quaisquer
irregularidades que pudessem advir com outras entidades. Foi assim possivel,
através do contrato mercantil (prestacdo de servigos) isentar de obrigacbes e

encargos a empresa “Beafood”.

3.3 Analise Organizacional: Objeto social e atividades

desenvolvidas por cada uma das empresas

O objeto social de cada uma das empresas € um elemento central a
caracterizacdo e compreensdo das atividades que desenvolvem. O
desenvolvimento de atividade por parte das empresas deve ser determinavel e
concretizavel através dos meios necessarios a sua prossecucdo, sob pena de
podermos estar perante as chamadas empresas “ficticias”, como abordamos no
ponto 2.2 do segundo capitulo da segunda parte. Para esse efeito, recorreu-se a
analise documental dos pactos sociais constantes dos estatutos e dos CAE (cédigo

de atividade economica).
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O objeto social da “Cortefino” consiste em:

abate, desossa, desmanche, transformacdo de carne, limpeza,
embalagem, servicos na area do matadouro, servico de auxilio de
tratadores de animais e outros trabalho com animais vivos, servico de
carregamento de racdes e aluguer de pessoal (entre empresas).
(Estatutos da empresa)

Estranhamente, o objeto social da “Beafood” & definido como:

atividades de consultoria na area alimentar; comércio por grosso de
carnes e produtos a base de carne; comércio por grosso de produtos
alimentares ndo especializado; Atividades fotograficas. (Estatutos da
empresa)

A discrepancia verificada entre o objeto social identificado pelas empresas
NOS Seus pactos sociais e as atividades efetivamente desenvolvidas evidencia o
conluio entre ambas as empresas desde 0 momento que foram constituidas para
estabelecerem um relacionamento assente na tentativa de dissimulacdo e
desresponsabilizacédo através da estratégia da externalizacdo das atividades.

A contradicdo entre aquilo que a empresa “Beafood” define nos seus
estatutos (que se limita a comercializacdo e atividades de consultoria no ramo
alimentar) e o descritivo que é efetuado no seu manual de acolhimento denota essa
mesma incongruéncia. No manual de acolhimento pode ler-se o seguinte:

A “Beafood” Lda. € uma empresa do ramo alimentar cuja atividade
industrial consiste na preparacao (corte e desossa) de carnes de bovino,
suino, ovino e caprino, no fabrico de preparados de carne e carnes
picadas das espécies mencionadas e de aves com acondicionamento,
embalagem e congelacdo no entreposto frigorifico de carnes frescas e

outros produtos refrigerados de origem animal e vegetal. (Manual de
acolhimento da “Beafood”)

Capacitacdo de meios fisicos, técnicos e logisticos para o desenvolvimento das

atividades contratadas

Perante as incongruéncias verificadas fomos analisar no sistema de
organizacao interna e procuramos conhecer 0S meios materiais, técnicos,

organizativos, tecnoldgicos envolvidos no processo produtivo ao nivel do trabalho
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desenvolvido na unidade fabril, por forma a averiguar a capacidade da empresa
prestadora de servicos em exercer as atividades para as quais foi contratada?”’.

No que respeita a capacitacdo de meios estruturais da
“Cortefino”/’Finocorte”, era evidente que nenhuma das empresas possuia qualquer
equipamento, maquinaria ou sistema de fabrico. Nao detinham qualquer titulo de
licenciamento ou registo veterinario que lhes permitisse desenvolver as atividades
pretensamente contratadas. Estas empresas apenas tinham os escritérios na zona
metropolitana de Lisboa que na verdade eram arrendados sequencialmente no

tempo.

Relativamente a “Beafood”, no anexo A do Relatdrio Unico é identificado o
CAE 10130, correspondente a categoria “fabricagao de produtos a base de carne”.
A empresa detém em seu nome a autorizacdo de licenciamento industrial da
unidade produtiva da Marinha Grande, da qual é responsavel por toda a instalacao.
Nomeadamente, encontra-se autorizada por registo veterinario para todas as
etapas do processo de fabrico. Todos os equipamentos e maquinaria necessarios
ao exercicio das funcdes nas diferentes etapas do processo produtivo pertencem a
“Beafood™® e toda a gestdo diaria e procedimental das tarefas desenvolvidas séo
da exclusiva responsabilidade da empresa.

Assim, é inquestionavel que a “Beafood” detém o controlo de todos os
meios de producéo e processos de fabrico que explora naquela unidade industrial,
para a qual esta autorizada. A “Finocorte/ “Cortefino” ndo possuem nenhum
instrumento, meio produtivo ou mesmo know-how para o desenvolvimento das
atividades que sdo ali prosseguidas. A Unica atividade que efetivamente
desenvolveram estas empresas durante os anos abrangidos por este estudo foi a

cedéncia de trabalhadores para serem utilizados pela “Beafood”.

17 para esse efeito, recorreu-se a andlise documental, observacéo direta, contactos formais e informais
com trabalhadores, supervisores e responsavel de producao.

18 |istagem de Equipamentos na Unidade Industrial pertencentes & Beafood: Balangas de estrado e aéreas;
Niveladores de cais; 4 Embaladoras; 5 Fatiadoras com e sem osso; Esterilizador;4 Detetores de metais;
Descouratadora; Maquina de vacuo; Serra elétrica; 12 maquinas Etiquetadoras; Analisador de Gas;
Esterilizador de Imersdo; Maquina de lavar caixas; Mdaquina de Afiar facas; Central de Higienizagao;
Autolavadora; Unidades de Higienizagdo; Lavatérios; Centro de Higienizagdo/ Desinfe¢do/ Pedilivio/Lava
botas; 6 Porta paletes Stacker; 5 Empilhadores; Monta-cargas; sistema de frio; Compressor; Sistema de
Incéndio; 4 Maquinas de lavar; 4 Maquinas de secar
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A empresa “Beafood” elaborou um organograma de responsabilidades
integrado no Manual de Acolhimento (MA), que estipula a responsabilidade da
geréncia da “Beafood” em definir a estrutura organizacional da empresa,
nomeadamente no que diz respeito a sua divisdo em areas funcionais ou
departamentos, na atribuicAo das respetivas linhas de conduta e
responsabilidades, bem como na sele¢éo e indicacdo dos responsaveis. Todo 0
sistema organizacional esta resumido no organograma que foi dado a conhecer a
todos os colaboradores através da sua afixagcdo em locais estratégicos, por forma
a deixar bem claro as diferentes posicdes e responsabilidade hierarquicas de cada
um. A empresa assume o “controlo e integracao vertical do sistema de produgéo”
e efetua 0 acompanhamento e controlo de todo o circuito produtivo — “desde a
producao animal até ao ponto de venda”, conforme o MA. De acordo com a politica
de recursos humanos, “todo o procedimento de gestdo de recursos humanos
encontra-se definido no organograma da empresa”™®. No que concerne a
“Finocorte”, esta empresa iniciou a atividade de execucgao da prestagcao de servigos
com a “Beafood” no inicio de 2014 (aquando da constituicdo desta ultima), tendo a
“Beafood” como unica cliente, tal como a “Cortefino”. Como referido anteriormente,
a ultima foi constituida na sequéncia da insolvéncia da “Finocorte” para dar
continuidade a prossecucdo da mesma prestacdo de servicos e com 0S mesmos
responsaveis de facto, mas com outros socios - “testas de ferro” - a assumir a
responsabilidade juridica da empresa. Tanto a “Finocorte” como a “Cortefino”
tinham como unica cliente a “Beafood”, razdo pela qual ndo foram consideradas
como empresas de trabalho temporario “ilegais”, uma vez que estdo adstritas
unicamente a um cliente e ndo desenvolvem efetivamente essa atividade comercial
no mercado.

A organizacdo da empresa baseia-se nos escritdrios e nas duas pessoas
(pai e mae do gerente da “Finocorte”) que se encontram a trabalhar na unidade
fabril como operadores de transformacdo de carnes, tendo cada um deles um
contrato de trabalho para o exercicio dessas funcdes. No entanto, exercem na
pratica tarefas de gestdo na entrega de recibos de vencimento, recolha de
documentos relativos a férias, horarios, faltas, baixas meédicas, etc. Acresce ainda,

tal como foi referido, que a empresa nao possui um sistema produtivo préprio, uma

1% Conforme o MA (pag. 9).
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vez que os seus trabalhadores se encontram totalmente inseridos na unidade
industrial da empresa contratante.

As atividades desenvolvidas pela “Cortefino” consistem na cedéncia de
trabalhadores e tarefas de gestdo de recursos humanos. No ambito da ultima,
incluem-se o recrutamento, o processamento de vencimentos e dos descontos a
seguranca social, entre outros?°.

A andlise do sistema organizacional interno?! afeto a unidade industrial da
Marinha Grande em analise, permitiu compreender a forma de processamento das
tarefas e dos sistemas operacionais, bem como identificar os centros de decisao
na gestao do trabalho e dos processos de produgéo. Dessa compreensao resulta
claro que a “Beafood” €&, como referido anteriormente, uma empresa que
desenvolve por ela prépria a atividade de processamento e embalamento de carnes
na unidade industrial da Marinha Grande. Detém todo o processo de fabrico sob a
sua responsabilidade e organizagdo, com vista a coloca¢do dos produtos no
mercado. As atividades de producdo, processamento e acondicionamento de
carnes foram alegadamente transferidas, por contrato de prestacdo de servicos,
primeiro para a “Finocorte” e depois para a “Cortefino” para ocultar o verdadeiro
objeto do negécio, a cedéncia dos trabalhadores que sempre estiveram sob o poder
de autoridade e direcdo da “Beafood” quando ao seu servico na sua unidade
industrial, como alias ndo poderia deixar de ser.

E precisamente essa ligacdo entre a empresa que detém os meios
produtivos, as licengcas e autorizagbes legais, os processos de trabalho, os
instrumentos, a maquinaria e todo o equipamento que integra o sistema interno
organizativo de uma empresa que na nossa analise € inseparavel de também deter
o poder de conformacdo material do exercicio efetivo das fun¢des do trabalhador,
designada por subordinacao juridica. Ou seja, ambas as matérias encontram-se

profundamente relacionadas uma vez que a subordinacéo reflete a integracao do

20 Qutras atividades de gestdo de recursos humanos séo a solicitacdo de documentos e arquivo;
comunicacdes a seguranca social e a outras entidades como as financas, o SEF e a ACT;
elaboracdo de mapas de horarios de trabalho; elaboracdo de mapas de férias; marcacao/alteracéo
e registo de férias; registos de pessoal; registo dos tempos de trabalho processamento de valores
em caso de cessacdo dos contratos; e emissdo de documentos obrigatorios.

21 Com esse fim em vista, recorremos a analise documental, entrevistas aos trabalhadores e ao
responsavel de producéo, e a observacao direta da execucao do trabalho nas linhas de producéo.
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trabalhador no processo produtivo da empresa e, por isso, ndo pode deixar de com
ela estar intimamente ligada.

Por essa razdo ndo € possivel compreender o quadro de pessoal da
“Beafood”, que naquela unidade industrial apenas tem contratados diretamente seis
trabalhadores, um por cada seccdo: Rececdo, Expedicdo, Armazém,
Rastreabilidade, Qualidade, Producdo. Cada um desses trabalhadores da
“Beafood” controla e monitoriza o trabalho que é desenvolvido em cada secgao
pelos trabalhadores contratados pela “Finocorte”/”Cortefino”. O diretor fabril, que
passamos aqui a identificar como “Sr. Paulo”, supervisiona diretamente todas as
decisOes diérias inerentes a totalidade do trabalho desenvolvido na fabrica.

Em resultado da analise dos dados recolhidos sobre o sistema de
organizacao interno do processo produtivo, foi possivel identificar um conjunto de

parametros indicados abaixo:

v Sistema de producao assente em mao-de-obra intensiva,

v Linhas de producéo de corte de carnes mecanizada, com suporte de pessoal
para alimentacéo das maquinas e acondicionamento do produto fatiado.

v Linhas de producdo de embalagem e de etiguetagem com o mesmo suporte
de pessoal na utilizacdo das maquinas.

v' Assente na definicdo precisa de tarefas, cada trabalhador desempenha

tarefas simples, precisas e definidas;

Cronometragem dos tempos de trabalho;

Vigilancia dos trabalhadores através dum controle direto constante;

Responsabilidades centralizadas (sistema vertical hierarquico

Sistema just-in-time (satisfagdo das encomendas do cliente);

NN N NN

Controle de qualidade integrado através de sistemas de gestao da qualidade
em todas as fases do processo desde a rece¢do da matéria-prima, ao
processamento e expedi¢ao do produto acabado, efetuado por supervisores.
v Controlo hierarquico funcional de cariz taylorista.

v' Controle de qualidade integrado (através de sistemas de gestdo da

gualidade)

Estas carateristicas observadas evidenciam um modelo organizacional de

cariz fordista, com um apertado controlo hierarquico funcional por parte da empresa
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“Beafood” sobre os trabalhadores, que apesar de assegurar permanentemente
todos os aspetos da relagéo laboral, ndo assume a qualidade de empregadora

naqueles contratos, como melhor analisaremos de seguida.

3.4 Relacdes de trabalho: Subordinacéo juridica dos trabalhadores

e Caraterizacdo do quadro de pessoal

A verificacdo da existéncia de indicios de subordinacéo juridica é inseparavel
da andlise organizacional atras descrita. A divisdo das perspetivas de analise que
optamos por prosseguir com a nossa matriz analitica procura demostrar
precisamente essa inseparabilidade e evidenciar os pontos de ligacdo existentes
entre ambas.

Procurarmos saber exatamente quem exerce 0s poderes de empregador,
gque emanam no exercicio do poder de autoridade, direcdo e disciplinar
(fiscalizagdo/controlo) sobre os trabalhadores. Os dados foram recolhidos através de
entrevistas semiestruturadas realizadas a cerca de quarenta trabalhadores. Foram
também analisados o “manual de acolhimento” e o “regulamento interno”. O guido de
entrevista contemplou os seguintes elementos: identificacédo, antiguidade, categoria,
descricao de fungbes, quem da as ordens, quem determina o trabalho, quem manda,
guem controla o trabalho, quem determina alteracdes de horario, quem verifica o

trabalho, quem repreende e quem exerce a disciplina.

Em relacdo aos indicios de subordinacdo juridica, ficou claro que,
independentemente das funcbes que exercem e que em regra se reconduzem a
categoria de transformador de carnes, “Quem manda na fabrica e determina tudo é o
Sr. “Paulo™??. Essa percecdo é transversal a todos os trabalhadores. As seguintes
declaragdes ilustram-no e esclarecem algumas implicagdes desse facto:

O Sr. “Paulo” é responsavel por tudo o que acontece. E ele que diz o que é
para fazer e que repassa para a D. “Bendita” e para as chefes o que é
preciso. Mas ele esta sempre nas linhas a observar e a corrigir o que esta
mal, verifica tudo. E o Sr. “Paulo” que controla se o embalamento e a

etiquetagem estéo corretos, verifica se as cores estdo bem. Se houver um
problema é o Sr. “Paulo que decide que aquele trabalhador tem de sair da

22 Declarag@es dos trabalhadores entrevistados. Foram muitos os testemunhos dos trabalhadores,
tendo sido ouvidos individualmente em entrevistas semiestruturadas, de acordo com o guido.
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empresa. Isso acontece frequentemente nos ultimos tempos. (Entrevista a
trabalhador, junho 2018)

Quando ha problemas de insubordinagédo a D. “Bendita” manda a pessoa
falar com o Sr. “Paulo” e sempre que se coloca um problema novo é com ele
que se resolve tudo. A chefe de linha, a “Filomena”, transmite para o pessoal
0 que o Sr. “Paulo” Ihe pede (Entrevista a trabalhador, junho 2018).

Naquela unidade fabril, a Gnica pessoa a exercer os poderes empregaticios era o
diretor da “Beafood”. Varios trabalhadores referiram terem sido repreendidos muitas
vezes pelo Sr. “Paulo”, por exemplo, por colocar mal a carne na maquina, ou no
controlo do peso da embalagem, ou a cor da etiqueta. Sempre que ocorre um
problema na fabrica é o diretor que resolve e intervém. Os horarios sao vigiados e
controlados diretamente pelo diretor, que os altera ou determina trabalho extra
sempre que necessario face as exigéncias de producéo.

As declaracfes que a seguir transcrevemos de excertos das entrevistas aos

trabalhadores séo elucidativas a esse respeito:

Quando os trabalhadores nao fazem o seu trabalho é o Sr. “Paulo” que fala
com eles.” Quem manda mesmo ¢é o Sr. “Paulo”. A “Bendita” representa os
patrdes, mas so. Ele,” é que diz o que te margo de 2018m de se fazer. A
“Bendita” ndo interfere em nada. (Entrevista a trabalhador, abril de 2018)

Quem manda é o chefe “Paulo”, quando precisam saber o que é preciso
cortar vao ter com o “Paulo”. O “Paulo” é que decide o que se faz.” Por
exemplo: “se ha urgéncia numa palete de porco, é o Sr. “Paulo” que vem
dizer para se fazer a palete e ficar para além do horéario. (Entrevista a
trabalhador, marco de 2018)

O Sr. “Paulo” define o plano de produgao, determina quem faz o qué. Como
esta na linha de producédo, ja sabe o que fazer. Mas ele determina tudo e
passa para a chefe de sala. Quando algo atrasa, por exemplo, a carne
atrasa. Quem fala com os trabalhadores é o Sr. “Paulo”, embora a D.
“Bendita” também fala com os trabalhadores. Quem comunica tudo do
funcionamento é o Sr. “Paulo”. Quando ha atritos entre os trabalhadores,
quem resolve tudo é o “Paulo” e por vezes a “Bendita”’. (Entrevista a
trabalhador, marco de 2018)

O chefe geral, Sr. “Paulo” passa-lhe as ordens, que depois transmite as
trabalhadoras. Estdo diariamente na producdo. Chega as 08H e
normalmente o Sr. “Paulo” ja esta na produgéo. Vai ter com ele, e transmite
o que tém de fazer nesse dia. O Sr. “Paulo” vai a todas as sec¢des ao longo
do dia, circula pela producéo, controlando o trabalho ja feito e o que ha ainda
para fazer. (Entrevista a trabalhador, maio de 2018)

Foi ouvida uma trabalhadora contratada pela “Finocorte”, em setembro de
2015, com um contrato de trés meses sucessivamente renovado. Com a insolvéncia

da “Finocorte, esta trabalhadora permaneceu na fabrica a trabalhar juntamente com
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mais cerca de 25 trabalhadores a exercerem as mesmas funcdes, agora com
contrato de trabalho com a “Cortefino” (celebrado em junho de 2016), na modalidade
de contrato a termo incerto. Transcrevemos as declaracdes da trabalhadora que

entendemos serem reveladoras:

A Sra. “Bendita” € a mae do Sr. “Diego”, que é o patrao, e esta senhora sua
mae esta no local da fabrica desde sempre a transmitir as informacées para
0 escritério no Montijo, para o processamento dos contratos, férias, faltas,
salarios, recebe as justificacbes das nossas faltas. Tudo o que é
processamento de recursos humanos é com a Sra. “Bendita”. No entanto,
toda organizacgao € determinada pelo Sr. “Paulo”. Por exemplo, no dia 15/07
recebi a seguinte mensagem da Sra. “Bendita” pelas 20h 31m: “Boa noite, o
Sr. “Paulo” pede imensa desculpa pelo transtorno causado pela mudanga de
horario, mas o que vem acontecendo é por falta de matéria-prima e pede
compreens&o de todos vocés. E que infelizmente amanha vocés vao entrar
as 16h e eu agradeco a compreenséo de todos vocés. Obrigada. (Mensagem
enviada a trabalhador via telemével, em 15/07/2017 e por mim visualizada
em outubro de 2017).

Parece ficar muito claro e evidente que quem exerce o poder de direcdo e
gere todo o processo produtivo é a “Beafood”, através do seu diretor de produgéao (o
Sr. Paulo)”. Apés a entrada da matéria-prima na producgdo, a carne passa por um
processo de corte, pesagem e embalamento, sendo todo o trabalho realizado pelos
trabalhadores contratados pela “Cortefino”. O processo subsequente, em que o
produto passa pela linha de producdo até ser embalado e etiquetado para ser
expedido, é também totalmente dominado pela “Cortefino”. O controlo é exercido
diretamente sobre os trabalhadores, permanentemente sob a algada das ordens,
fiscalizacdo e pressao do diretor mencionado. Um exemplo cabal desse exercicio
a reacdo a recusa de um trabalhador em efetuar trabalho suplementar. Nesse caso,
sdo informados de que ndo serdo necessarios para trabalhar no dia seguinte, o que
demonstra o tipo de presséo, e de coagdo, a que se encontram sujeitos.
Os mecanismos de controlo referidos s&o rudimentares e exercidos de forma
paternalista e autoritaria, como pode ser atestado a partir do seguinte testemunho:
Por exemplo, o Sr. “Paulo” manda o Luis almogar. Se o Luis responder que
ja vai, ele diz-lhe: “Eu estou a mandar!”. Se ele achar que nao ha tempo para
fazer a pausa da tarde ou da manhd, ninguém para. Ele chega e diz: “a
matéria-prima esta atrasada e tem que sair rapido!” E dai até a ordem de
paragem ninguém faz pausa. (...) Os salarios estdo atrasados porque a
“Bendita” diz que a “Beafood” n&o paga. Quando os salarios estdo atrasados,
o Sr. “Paulo” justifica aos trabalhadores o atraso. Diz que vao receber em
breve. S6 o Sr. “Paulo” informa quando o dinheiro vai entrar. Estdo sempre

dependentes de tudo da “Beafood”. (Entrevista a trabalhador, novembro de
2017).
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E a “Beafood” que fiscaliza diariamente os trabalhadores em relacéo ao
cumprimento das regras de trabalho e de comportamento por si definidas. Essa
verificagdo ocorre via vigilancia diéria levada a cabo pelo responsavel pela producéo
gue, descuradamente e sem qualquer tentativa de intermediagé&o, corrige, repreende,
pressiona e ordena a forma de realizacédo das tarefas por parte dos trabalhadores
contratados pela “Finocorte/Cortefino”. Trata-se de uma supervisdo direta,
tradicionalmente fordista na separacéo das tarefas e no apertado controlo das linhas
de producdo, com o exercicio do poder disciplinar muito apertado e subjugante pela
forma agressiva e intrusiva como os trabalhadores séo tratados. Como referiu um

trabalhador:

Se alguém se atrasa de manha ou no almogo, é o Sr. “Paulo” que
repreende”. Apesar dos processos disciplinares serem instaurados pela
empresa “Cortefino”, a decisdo é tomada exclusivamente pelo diretor da
fabrica. Por outro lado, abundam os relatos de presséo constante sobre os
trabalhadores e foram mesmo referidas situacfes de intimidacdo, com

ameaca de desemprego, a trabalhadores mais velhos. (Entrevista a
trabalhador em novembro de 2017)

Poder de fiscalizacao

Da anadlise do “Regulamento Interno” da “Beafood” verifica-se que esta
estabelece regras de disciplina que sdo impostas aos trabalhadores relativamente a
seguranca no trabalho, saude, consumo de alcool e drogas, proibicdo de fumar e uso
de telemovel pessoal no local de trabalho. Sdo instituidas regras de comportamento
em relagdo a todas estas matérias. Também existe na “Beafood” um “Cddigo de
Conduta e Higiene Pessoal” que é entregue a cada um dos trabalhadores que entra
ao servigo e que se preocupa igualmente em estipular regras de comportamento em
relacdo a essas matérias. Por exemplo, podemos ler o seguinte:

Este codigo € um documento interno da “Beafood”, integrado na
documentacdo de suporte do seu sistema de Gestdo da Qualidade e
Segurancga Alimentar e promulgado pela Geréncia (...) o Codigo de Conduta
e higiene Pessoal é dirigido a todos os colaboradores da “Beafood” (...) seja
qual for a sua fungédo na empresa, os colaboradores da “Beafood” poderao
ser responsabilizados legalmente por ndo cumprirem as regras de Higiene

Alimentar e Pessoal estabelecidas neste documento. (Cédigo de Conduta e
Higiene Pessoal)
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Ainda sob a epigrafe “Politica de Recursos Humano”, pode ler-se no mesmo

documento:

Todo o procedimento de Gestéo de Recursos Humanos encontra-se definido
no GLFP8, sendo comunicado aos trabalhadores em acfes de formacéo de
forma a assegurar a implementacdo de todas as regras de higiene e
seguranca alimentar, protecdo/defesa dos alimentos e de HST necessarias
para o cumprimento de todos 0s requisitos legais e normativos

E exatamente isso que acontece diariamente naquele local de trabalho. O
representante da “Beafoods” verifica ao pormenor o cumprimento das regras e
procedimentos de trabalho estabelecidas pela empresa no desenvolvimento da sua
atividade. Esta definicdo regulamentar visa garantir a aplicacao das suas politicas de
seguranca alimentar aos trabalhadores que estdo sob a sua responsabilidade. Tal
decorre, naturalmente, das exigéncias do processo produtivo a seu Unico e exclusivo
cargo.

E um facto que todo o processo produtivo inerente as instalacdes fabris
pertence a “Beafood”, detentora das instalagdes e da maquinaria e que concentra
toda a gestdo da fabrica sob o seu comado direto. Todos os processos, desde o
recebimento da carne a rotulagem do produto com vista a comercializacdo, sao
geridos, orientados e controlados pelo diretor fabril e pelos supervisores da
“Beafood” presentes em cada uma das secgdes da fabrica. A unica fungao que a
“Finocorte”/”Cortefino” exerceu foi a gestdo dos recursos humanos (processamento
de salarios, etc.), como se de um departamento de recursos humanos se tratasse.

A analise dos dados empiricos recolhidos permitiu verificar que os indicios
de subordinagéo juridica se estabeleciam entre a “Beafood” e os trabalhadores
contratados pela “Finocorte”/’Cortefino”. Efetivamente, nem “Finocorte” nem a
“Cortefino” desenvolveram (e nem poderiam desenvolver, por falta de condicbes
materiais) nenhuma outra atividade que nao fosse a gestao e o “aluguer de pessoal”
a empresa “Beafood”. Nomeadamente, nunca desenvolveram efetivamente as
atividades previstas no seu objeto social, como a desossa e a transformacao de
carne, sendo essas atividades desenvolvidas de facto pela empresa “Beafood”.
Ficou também claro que o diretor de producao da “Beafood” transmite as ordens
diretas no ambito da gestdo, organizacdo e orientagcdo de todo o trabalho
desenvolvido pelos trabalhadores, sendo também quem fiscaliza o seu

cumprimento. Nao existem, portanto, dlvidas quanto ao exercicio dos poderes
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caraterizadores da qualidade de empregador. Os poderes de dire¢cdo, de
fiscalizacao e disciplinar sao efetivamente exercidos pela “Beafood”.

Nesse sentido, coloca-se a seguinte questdo: qual a razdo de nao ser a
“Beafood” a entidade empregadora destes trabalhadores? A resposta parece-nos
estar precisamente nos efeitos que decorrem do relacionamento empresarial

estabelecido no contrato.

3.5 Efeitos socio-laborais: Relagcbes de trabalho baseadas em
contratos a termo celebradas com trabalhadores especialmente

vulneraveis

A analise do quadro de pessoal ao servigo evidenciou a presenca de grupos
de trabalhadores especialmente vulneraveis?®. Desde a sua constituicdo, a
empresa “Beafood” contrata diretamente para os quadros da unidade fabril da
Marinha Grande uma média anual de cinco trabalhadores (atualmente, quatro séo
efetivos e um foi contratado a termo). Encontram-se ao servico da empresa um
diretor fabril que, como foi explicitado, controla de forma direta todo o processo
produtivo. Os restantes trabalhadores séo responsaveis pela supervisdo dos varios
departamentos (rececdo de matéria-prima, controle de qualidade, expedicdo e
articulacdo administrativa com a sede), sdo todos portugueses e possuem
habilitacdes literarias superiores.

As empresas “Finocorte/Beafood” utilizaram desde a sua constituigdo uma
média anual de 100 trabalhadores. Em termos de nacionalidades, no primeiro ano
existiam setenta e um trabalhadores estrangeiros e trinta e um portugueses. Entre
os trabalhadores estrangeiros, a nacionalidade predominante era a Brasileira. Os
restantes trabalhadores eram oriundos de paises como Cabo Verde, Ucrania,
Moldavia e Roménia. Nos anos seguintes, o padrao foi semelhante, apesar de
haver uma tendéncia para a contratagdo de mais trabalhadores de nacionalidade
portuguesa. Em 2019, verificou-se uma diminuicdo da mao-de-obra para cerca de

metade (55 trabalhadores). A andlise dos quadros de pessoal revelou que a maioria

2 Foram analisados os relatérios Unicos dos anos de 2014 a 2018, cujos dados sintetizamos nos
guadros que constam do Anexo Il deste estudo, relativamente as seguintes matérias: nimero de
trabalhadores, nacionalidade, habilitacdes literarias, e profissdo.
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dos trabalhadores (44) possui 0 1° ciclo do ensino basico, sendo que os restantes
(30 trabalhadores) sao analfabetos (“n&o sabe ler e escrever”). Quanto a profissao,
cinquenta e nove trabalhadores detém a categoria de “preparador de carne” e
sessenta e um sao classificados como “trabalhador ndo qualificado da produgao
animal”.

A reducgédo de méo-de-obra em 2019 deveu-se a estratégia de “Beafood”
transferir o processo produtivo daquela unidade industrial para as outras duas
fabricas, que julgamos ter sido devido a constante intervencédo inspetiva por parte
da ACT e aos processos de averiguacdes que nomeadamente deram origem a
tentativas de esta assumir a qualidade de empregadora nos contratos de trabalho.

Analisamos de seguida a tipologia dos contratos de trabalho.

Tipologia dos contratos de trabalho e efeitos juridicos decorrentes da estratégia de

desresponsabilizacéao

Em 2014, a “Finocorte” celebrou noventa e sete contratos de trabalho a
termo, sendo setenta e nove a termo certo e dezoito a termo incerto, e seis
contratos de trabalho por tempo indeterminado. Em 2016, a “Cortefino” absorveu
todos os trabalhadores ao servigo da “Finocorte”. No entanto, a sua passagem para
a “nova” empresa ocorreu mediante a celebracdo de novos contratos de trabalho,
sendo todos eles a termo certo. A justificacao utilizada em todos os casos baseava-

se em:

acréscimo de trabalho excecional, motivado pelas encomendas de
servicos de desossa e desmanche de carne por parte da “Beafood”.
(Contratos de trabalho outorgados pela “Cortefino” e pelos trabalhadores)

Posteriormente, em junho de 2017, a “Cortefino” alterou novamente os
contratos de trabalho e formalizou “novos” contratos com todos os trabalhadores
ao seu servigo. Desta vez, os contratos foram celebrados a termo incerto com a
seguinte justificacéo:

necessidades acrescidas de trabalhadores para cumprir com o contrato
de prestagdo de servigos celebrado com a “Beafood” e as exigéncias

decorridas do mesmo (Contratos de trabalho outorgados pela “Cortefino”
e pelos trabalhadores em junho 2017).

A empresa procurou assim eliminar toda antiguidade que os
trabalhadores tinham adquirido desde a “Finocorte”, com violagao das regras legais
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inerentes, desde a transmissdo de estabelecimento, justificacdo, cessacédo e
sucessdo dos contratos de trabalho. Os trabalhadores com quatro anos de
antiguidade permaneciam contratados a termo, sempre com a justificacdo da
incerteza na continuidade da prestagcdo de servicos a “Beafood”. As relagdes de
trabalho constituidas assentavam assim em contratos de trabalho a termo certo,
mas a precaridade verificada ultrapassava largamente a que decorre da prépria
temporalidade dos contratos.

As violacdes aos direitos dos trabalhadores em matéria de tempos de
trabalho, ndo pagamento de horas extra, falta de condi¢cdes de seguranca e todas
as irregularidades detetadas, incluindo a cedéncia ilegal de trabalhadores, foram
sendo possibilitadas pela mesma estratégia de contornar a lei através da empresa
ficticia a funcionar como “testa de ferro” da verdadeira responsavel.

A relagdo entre a “Beafood” e a “Cortefino comegou a dar sinais de
deterioracdo em 2019. Os atrasos nos pagamentos dos salarios, motivados pela
auséncia de transferéncias de dinheiro da “Beafood” para a Cortefino”, originaram,
em varios momentos, a paragem da producdo em resultado da recusa dos
trabalhadores em trabalhar por ndo receberem salario ha varios meses. Essa
recusa culminou na rescisao dos contratos por parte de todos os trabalhadores. Os
salarios em atraso motivaram novos processos de contraordenacdo na ACT. A
fabrica acabou por encerrar de forma ilicita e enquanto a “Beafood” passou a

laborar noutra unidade fabril, a “Cortefino” abriu insolvéncia.

Especial vulnerabilidade e inaptiddo juridica de protecdo decorrente do uso da

estratégia de fuga ao direito.

Este estudo de caso permite-nos observar como a estratégia de
contratacao de servicos pode ser utilizada de forma a contornar preceitos legais,
sem que ela propria seja posta em causa. Da mesma forma, verificam-se neste
caso efeitos sociais e laborais que afetam todas as éareas juridicas no
relacionamento entre trabalhador e empresa, verificando-se violagbes em varios

dominios: horérios de trabalho, pagamento do trabalho suplementar, pagamento do
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salario, condicdes de seguranca e saude, assédio moral, temporalidade dos
contratos, inseguranca e medo de retaliacdes. Entre todos estes, sobressai a
incerteza quanto a capacidade de fazer valer os direitos e os créditos decorrentes
dos contratos de trabalhos e das transgressdes dos mesmos em Tribunal.

A estratégia de fuga ao direito e as responsabilidades laborais através do
mecanismo aqui em estudo revela uma capacidade extraordinaria para desvirtuar
os direitos e garantias dos trabalhadores e consequentemente revela impactos
precarizantes e desetruturadores sobre as relacdes de trabalho que carecem de
maiores desenvolvimentos, novos estudos e investigacbes. Do nosso ponto de
vista, sdo duas as principais razdes que evocam a necessidade de melhor olhar o
fenbmeno em presenca. A primeira prende-se com a total despreocupacao por
parte da empresa contratada, apelidada pelo Tribunal de Trabalho de “testa de
ferro” (Finocorte/Cortefino), que n&o assumindo formalmente a qualidade de
empregadora, age de forma despudorada, pelo sentimento de impunidade que
advém das possibilidades inerentes ao uso deste mecanismo de
desresponsabilizacdo, uma vez que a empresa nao tem qualquer bem que possa
ser executado no ambito da insolvéncia que facil e inconsequentemente pode
declarar. Da mesma forma, a desresponsabilizacdo da entidade que efetivamente
deveria assumir a qualidade de empregadora (Beafood) oferece a mesma
impunidade e liberdade de atuacdo. Ou seja, a interposicao ficticia de pessoa
juridica da “Finocorte/Cortefino” nas relacbes de trabalho possibilitou, até ao
momento, que a “Beafood” escapasse as suas responsabilidades perante os
trabalhadores que explorou e dos quais beneficiou diretamente todos estes anos.

Esta estratégia fraudulenta, apesar de flagrante, ndo teve ainda a
repercussao que o sistema normativo deveria garantir as partes afetadas, nem na
esfera dos direitos dos trabalhadores nem na responsabilizacdo da entidade que
verdadeiramente deveria ser chamada a assumir as obrigacbes e os deveres
inerentes a todas as relagbes de trabalho em presenca. Na verdade, todos os
trabalhadores da Finocorte, por for¢a da insolvéncia da empresa e da inexisténcia
de patriménio para execucao, ficaram sem ressarcimento dos seus créditos laborais
e foram remetidos para o fundo de garantia salarial.

Em 2016, com a entrada em vigor da Lei n°® 28/2016, de 23 de agosto, que
alterou o artigo 551° do Cddigo do Trabalho, passou a ser possivel responsabilizar

solidariamente a empresa contratante pelo cumprimento das disposi¢oes legais e
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por eventuais violagdes cometidas pelo subcontratante que executa todo ou parte
do contrato nas instalagdes daquele ou sob responsabilidade do mesmo. Apesar
das boas intencdes desta norma e até da sua necessaria aplicacao, é certo que a
mesma nao resolve o problema de fundo que aqui tratamos e que se prende com
descortinar o negdcio oculto existente sob a veste de uma “prestacao de servigos”
que é na realidade uma forma de ceder trabalhadores contornando a proibi¢ao
legal. Este caso de “interposigao ficticia de pessoa juridica” ou de empresa “ficticia”
deve ser abordado frontalmente pelo sistema juridico e acima de tudo
compreendido na sua verdadeira dimensao dissimuladora da aplicacéo do direito
do trabalho e das garantias laborais que séo devidas aos trabalhadores, que nao
podem ser “arrendados” numa mercadorizagao inaceitavel.

A segunda razao pela qual este estudo de caso se revela avassalador nos
seus efeitos, prende-se com a especial vulnerabilidade dos trabalhadores
recrutados e que face as carateristicas do trabalho, com pouca exigéncia de
qualificacbes, determina a exploracdo das carateristicas das pessoas envolvidas
neste esquema contratual, também elas pouco qualificadas, na maioria imigrantes,
num quadro social de pobreza extrema e sem capacidade de defesa perante os
abusos e a forma indigna de tratamento a que foram sujeitos. A relagéo entre a
especial vulnerabilidade deste grupo de trabalhadores e a sua exposicdo a
exploracdo laboral constitui um assim um fator de grande preocupacdo. A
correlacao entre os trabalhadores mais frageis e desprotegidos e a necessidade da
sua protecao € uma tarefa muito antiga, que sempre necessitara de uma vigilancia
sensivel a identificacdo daqueles que incansavelmente procuram novos caminhos
e novas formas de tirar proveito facil dos que menos sdo capazes de se

defenderem.
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CONCLUSOES

1.Impercecédo e incompreensédo do fenébmeno do empregador “ficticio”

Uma das conclusdes mais instigantes e transversais aos trés casos de
estudo foi perceber nos interlocutores e trabalhadores uma certa dificuldade em
compreenderem a probleméatica em que se encontravam envolvidos. O tema da
“‘interposicdo ficticia de pessoas” ou do “falso” empregador é confuso e
impercetivel. A existéncia de um contrato de trabalho, s6 por si, parece ser
suficiente para que a relacdo de trabalho seja entendida como legal, mesmo que
os efeitos da incorreta identificacdo da empresa responsavel sejam profundamente
sentidos e totalmente nocivos das garantias laborais que esse contrato de trabalho
pretende oferecer. O facto de existir um contrato de trabalho, apesar de formalizado
com uma entidade distinta daquela para a qual trabalhavam, parecia ser para os
trabalhadores uma situacao inultrapassavel, pela aparente legitimidade que o
relacionamento entre as empresas conferia a sua condi¢cao. No primeiro caso de
estudo, mesmo a intervencgao do sindicato dos trabalhadores da “Rodovia” estava
centrada no problema da substituicdo de grevistas, sem alcancar que aqueles
trabalhadores ndo poderiam ser considerados substitutos apenas por
“alegadamente” pertencerem a outra empresa do grupo, quando,
comprovadamente, trabalhavam ali todos os dias, desde o inicio dos seus
contratos, nas mesmas condigdes que os trabalhadores da “Rodovia”. Nao poderia
existir substituicdo pela “alegada” contratacédo de novos trabalhadores, quando na
realidade esses trabalhadores ndo eram novos. Trabalhavam naquele local e eram
na realidade colegas de trabalho dos trabalhadores grevistas, que os apelidavam
de “genéricos” porque faziam o mesmo “a metade do preco”.

Os medos eram diferentes, mas afetavam todos. Os trabalhadores efetivos
temiam ser substituidos, ndo apenas em periodo de greve, mas perpetuamente
pelos trabalhadores “genéricos”, mais baratos. Esse receio dos trabalhadores
efetivos conduzia a uma certa ostracizagdo dos trabalhadores “genéricos”, que
estavam assim inseridos num processo de exclusdo laboral com riscos
psicossociais agravados, pela sua condicao precaria e indefinida na empresa para
a qual efetivamente trabalhavam, mas também pela soliddo e incompreenséo dos
colegas que praticamente ndo conheciam. A individualizacédo destas relacbes de

trabalho era bastante acentuada e a anomia e o medo carateristicas muito vincadas
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conducentes a vulnerabilidade social dos trabalhadores, que os afetava de formas
diferentes, e promovia a incapacidade de formacao de vinculos de solidariedade e
entreajuda e assim obstaculizava a coeséo e a defesa conjunta dos seus interesses
e direitos.

E interessante notar que esta incapacidade de compreender a problematica
em discusséao foi também partilhada, no primeiro caso de estudo, pela empresa-
mae “Rodovia”, que desde o primeiro momento da pesquisa assumiu a utilizagéo
dos trabalhadores da outra empresa do grupo de forma desinibida e frontal, sem
percecdo da ilegalidade em que se encontrava, no caso para justificar a nao
substituicéo de grevistas. A configuragdo de novas modalidades de organizacdo do
trabalho, como é o caso dos mecanismos de externalizacdo ou fragmentacdo
empresarial, seja ao nivel dos grupos como dos processos de subcontratacao,
deixam perceber, a par com outros fatores como sejam o0s processos de pretensa
autonomia na economia digital pela intermediacdo das plataformas, uma certa
concetualizagdo que ampara “fendmenos e atividades que forgam o significado e
confundem ou (buscam confundir) a sociedade” (Cuesta, 2018 p. 280; Stefano,
2016). Essa confuséo e dificuldade em percecionar os mecanismos de interposi¢cao
ficticia de pessoa juridica enquanto fenédmeno de fuga ao direito € muito marcante

e constitui um traco comum aos trés estudos de caso.

2. Mercadorizacdo do trabalho: substituicdo do vinculo laboral pelo vinculo

mercantil ilegal

E também interessante notar no primeiro estudo de caso que a justificacio
para a mobilidade dos trabalhadores entre as empresas do grupo se baseava num
acordo de exploracdo conjunta que curiosamente colocava os trabalhadores no
mesmo nivel que as viaturas e frotas, ou seja, no mesmo nivel que as mercadorias.
Trata-se de um momento premonitério da pesquisa, uma vez que todo o
fundamento em redor do qual trabalhamos nas hipoteses formuladas neste estudo
envolvem precisamente a mercadorizagdo da forca trabalho, na forma de
arrendamento da méo-de-obra entre empresas. Essa mercadorizagéo do trabalho
ficou bastante evidente no segundo e terceiro estudos de casos. Ambos oferecem
a discussao o enquadramento do trabalho temporario, sendo certo que o trabalho
temporario configura o arquétipo do arrendamento de mao-de-obra legalmente
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regulamentado. Apesar disso, a admissdo e regulacdo do trabalho temporario
constitui sempre uma excec¢do juridica ao principio da proibicdo da cedéncia de
trabalhadores para utilizacéo de terceiro, estabelecida na alinea g) do n°® 1 do artigo
129° do Cddigo do Trabalho. Por essa razéo, os casos atipicos de arrendamento
de mao-de-obra ndo poderéo ser enquadrados no ambito legal de uma excecéo,
como é o trabalho temporério, a ndo ser que configurem exatamente isso. Isto é,
uma oferta de cedéncia de trabalhadores para utilizacdo por terceiros no mercado
de trabalho em geral, a varios clientes indefinidos, por uma pretensa empresa de
trabalho temporario, a atuar sem cumprir 0s requisitos legais exigidos para esse
funcionamento no mercado. Ndo sdo essas as situacdes objeto deste estudo e
observadas nos estudos de casos. Nao tratamos aqui de “empresas de trabalho
temporario” ilegais, mas antes de empresas prestadoras de servigos que contornam
o regime legal, incluindo o regime do trabalho temporério, que a elas néo se aplica.

A l6gica dos relacionamentos empresariais em rede e a fragmentagéo das
atividades produtivas inerente aos novos modelos de negdécio reconfiguram a
utilizacao da forca de trabalho em novas formas que capacitam a dissimulacéo dos
sujeitos e novos fendbmenos de fuga ao direito do trabalho. Séo estes fenédmenos
que aqui procuramos descortinar e que visam nao mais do que prosseguir uma das
mais sordidas vendas do mercado, o trabalho despersonalizado. A persisténcia
através do tempo desta mercadorizagdo ocorre por varios motivos, ligados desde
logo & imperatividade que os valores empresariais assumem na nossa sociedade
e ao avango das formas de capitalismo “selvagem” que se verificam no quadro da
econdémica global que discutimos no primeiro capitulo desta tese.

O segundo caso analisado oferece uma oportunidade para trazer a
discussdo precisamente o facto das empresas denominadas de “outsourcing”
operarem e se constituirem dentro de grupos empresariais e até societarios de
trabalho temporario, sem estarem abrangidas por esse regime. E o caso da
empresa “Outsourcing Group”, cujo nome apenas a diferenciava da empresa de
trabalho temporario do grupo a que pertencia em duas siglas numéricas romanas.
Esta circunstancia provocava nos trabalhadores a duvida sobre o regime legal
aplicavel e, como foi dito atras, contribuia para gerar a confuséo e dificuldades de
percecao do seu verdadeiro estatuto socio laboral.

Este estudo de caso é revelador da ilegalidade presente no relacionamento

empresarial observado e na comprovacéao dos impactos juridicos dessa ilegalidade
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ao nivel das relagdes de trabalho subjacentes. Todo o contrato de prestacdo de
servicos entre a empresa de comunicagfes e a empresa de outsourcing €
construido com a preocupacdo de garantir, por um lado, a transferéncia da
qualidade empregaticia através do contrato de prestacdo de servicos para a
empresa contratante (de outsourcing), e, por outro, de assegurar o pleno controlo
do trabalho prestado pelos trabalhadores na realizacdo das suas tarefas. A
descricdo pormenorizada das responsabilidades e obrigacdes nesse contrato visa
garantir que a “Comunicagdes SA” controla e domina todos os processos de
deciséo, fiscalizacéo e gestao dos procedimentos (Know-how, conceito de negocio,
metodologias, manuais, circulares, formacgéo), assente numa parceria de negocio
entre as empresas que se baseia, como refere o proprio contrato, na confianca dos
sécios. Em resultado do processo que correu no Tribunal de Trabalho, a empresa
contratante “Comunicagdes SA” foi considerada a unica entidade empregadora dos
trabalhadores nos contratos de trabalho celebrados com a empresa “Outsourcing
Group” que, de acordo com a sentenga do Tribunal, ndo passa de uma “mera
processadora de salarios, a funcionar como um departamento de recursos
humanos”.

Este estudo de caso chama a atencéo para o potencial de transferibilidade
desta estratégia, uma vez que a utilizacdo desta forma indireta de contratar
trabalhadores por meio de empresas “multisservigos” ou “outsourcing” € transversal
a todos os setores de atividade. A amplitude com que estas empresas atuam no
mercado de trabalho, sob a figura da “prestagdo de servigos”, numa economia
profundamente “servicializada”, como tratamos no segundo capitulo, permite
viabilizar, em nosso entender, o arrendamento desregulado de todo o tipo de
trabalho. Este ramo de negocio, 0 outsourcing, encontra-se em franca expansao
como demonstram os dados recolhidos nos relatorios unicos (esquematizados no
anexo Il deste estudo) e a evolugcdo do numero de trabalhadores na empresa
observada (na ordem dos por 180 por cento ao longo dos ultimos cinco anos).

O avanco brutal desta alegada “nova” forma de organizacao e colaboracao
empresarial, através deste tipo de empresas que atuam em todos o0s sectores de
atividade sem ter efetivamente uma atividade concreta, configura na nossa analise
uma “velha” forma de arrendamento da mé&o-de-obra. O traco mais marcante das
empresas de “outsourcing” é o facto de ndo exercerem uma atividade econdmica

especifica, uma vez que o objeto do seu negocio empresarial se dirige a todo o
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mercado que necessite de trabalhadores para exercer todo o tipo de funcdes. A
atividade deste tipo de empresas € sustentada apenas nas competéncias e
aptiddées dos trabalhadores, que recrutam e contratam para a prossecucao de
tarefas e atividades que constituem o objeto da “prestagdo de servigos” que
celebram com os clientes terceiros. Os trabalhadores abrangidos por este regime
sdo assim colocados pela empresa de “outsourcing” a trabalhar para empresas
terceiras, em linhas de producédo lado a lado com os trabalhadores dessas
empresas, com tarefas em tudo semelhantes, mas com condi¢cdes remuneratérias
muito distintas pelo simples facto de as empresas de “outsourcing” ndo terem a
obrigacao de aplicar o contrato coletivo de trabalho em vigor na empresa cliente.
As desigualdades salariais, a precariedade e as condicfes de trabalho destes
trabalhadores albergam uma injustica de tratamento inigualavel no mercado de
trabalho dos nossos dias.

A nossa finalidade foi demonstrar como estas empresas se aproveitam dos
mecanismos de externalizacdo para assim prosseguirem fins ilegitimos. Esta
demonstracdo ultrapassa a analise das relagcdes de trabalho envolvidas e
necessariamente abrange a verificacdo dos requisitos de validade dos
relacionamentos entre as empresas, homeadamente ao nivel da legalidade do
objeto do negdcio efetivamente existente. Isto porque ndo raras vezes, como ficou
patente nos trés estudos de casos, 0 objeto do negdcio ou a prestacdo do servico
negociado entre as partes ndo corresponde aquilo que é escrito e contrapfe-se a
realidade presente.

A criacdo de empresas “ficticias” ou os arranjos e parcerias de negécio nos
grupos de facto, assentes em relacdes de confianca entre sécios, propiciam um
ambiente de relacionamento mercantil que se apresenta quase como inatacavel
perante a liberdade economica empresarial. Mesmo quando esse relacionamento
nao € mais do que um mero disfarce interpositério de pessoa juridica para afastar
a responsabilidade do real empregador nas relagcbes de trabalho que sao cedidas
através desse relacionamento, elas sim, o verdadeiro objeto do negdcio. Por esta
raz&o, a analise organizacional assume uma importancia crucial no nosso estudo e
nomeadamente na verificacdo da subordinacdo juridica. Mas antes de nos
debrucarmos sobre as conclusdes da subordinacéo, é necessario sublinhar que a
necessidade de regulamentacdo neste ambito empresarial, tanto na definicdo das

empresas ficticias como do mecanismos interpositério (a semelhanca do que
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acontece em Espanha com o artigo 43° do Estatuto dos trabalhadores), carece, no
nosso pais, de um olhar por parte dos poderes legislativos de normalizagcdo do
trabalho externalizado e das politicas publicas de emprego, por forma a clarificar o
fendbmeno e regular um mecanismo fraudulento no combate a dissimulacédo das
relacbes de trabalho que necessariamente envolvem estes relacionamento
colaborativos empresariais.

Consideramos que a identificacdo dos sujeitos laborais, nomeadamente no
quadro da relacéo de subordinacéo juridica, é crucial no ambito da externalizacéao
de atividades, tal como o é na temética da economia digital. Ambas caminham de
maos dadas e comungam dos mesmos tracos que emergem da volatilidade do
tempo e do lugar da prestacéo do trabalho, e que ocorre através da mediagdo ou
intermediacdo dos sujeitos responsaveis por essas relacdes de trabalho. A
mediacdo digital possibilita a dispersdo da estrutura organizativa da empresa
tradicional na sua dimensdo funcional e social, tal como a fragmentacdo das
atividades e a atomizacéo das funcdes dos trabalhadores produzem efeitos diretos
no tecido social das empresas, potenciando a disseminacdo de sujeitos juridicos

pelos varios sujeitos econémicos envolvidos.

3. A subordinagéo juridica como elemento chave na preservagdo do Direito do
Trabalho e na compreensao dos fenémenos de fuga as relacfes laborais através

da intermediacdo de sujeitos.

A pluralidade de sujeitos que se organizam autonomamente para a
prossecucdo e desenvolvimento concertado de uma atividade econdmica origina
novos desafios ao direito do trabalho, como sejam as questdes de saber qual o
nivel de autonomia existente entre esses sujeitos intervenientes no sistema
colaborativo em rede e como operam as relacdes de poder que necessariamente
entre eles se estabelecem. A presente investigacdo procura evidenciar como a
autonomia juridico-formal das empresas detentoras de personalidade juridica
prépria se contrapde a falta de autonomia estratégica e empresarial imposta pelo
funcionamento das redes colaborativas cuja interdependéncia econdémica coloca
em pano de fundo as relacdes de poder que se institucionalizam nas novas légicas

organizacionais. A analise que prosseguimos procurou evidenciar como esses
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relacionamentos assumem formas patoldgicas cujos efeitos adversos sao
manifestamente inquietantes.

Os trés casos de estudo comprovam o uso fraudulento da posicado de
empregador enquanto mecanismo de afastamento das responsabilidades
empregaticias na utlizagdo da mé&o-de-obra através de formas indiretas de
contratacdo por terceiros. Este é um fendmeno novo, interpositério da
personalidade juridica empresarial, que visa dissimular ndo a posicdo do
trabalhador, mas antes da outra contraparte do contrato, através da ocultacdo da
posicdo de empregador. Alargam-se assim as fronteiras do ordenamento laboral a
novas reconfiguracdes, cujas margens deslocaram o campo da indefinicdo para o
sujeito oposto aquele a que nos habituamos a descortinar no ambito dos fenédmenos
dissimulatérios e que se centravam na qualificacdo do trabalhador.

Aferir a subordinacédo juridica enquanto estado juridico que se extrai da
desigualdade de posicdes e de poderes existentes entre as partes na execucao do
trabalho deve ser reinterpretado enquanto elemento caraterizador a par com um
conjunto de indicios que passam por analisar o grau de integracdo do trabalhador
na organizacao, a sua dependéncia econémica, 0S riscCos que assume e por conta
de quem correm, a existéncia de meios materiais, tecnoldgicos e informacionais e
guem os coordena, dirige e controla. Ou seja, aferir um conjunto de fatores que
constituem manifestacfes factuais da existéncia do vinculo juridico e com quem
esse vinculo, de facto, se correlaciona. A subordinacéo juridica estrutural presente
no artigo 11° do nosso cédigo do trabalho, na definicdo de contrato de trabalho
(conforme abordado no ponto 3.3. do segundo capitulo) refere que a “organiza¢ao”
deve ser operacionalizada juntamente com indicios de laboralidade que traduzam
esse sistema interno onde os trabalhadores prestam a sua atividade laboral. A
averiguacdo destas circunstancias obriga a uma perspetiva mais ampla e
abrangente das novas formas de prestacdo de trabalho e dos aspetos que
assumem perante realidades como as tecnologias de informacéo e as plataformas
digitais. Desta forma, o exercicio dos poderes de autoridade do empregador, cuja
expressdo pode ocorrer atraves da obediéncia a procedimentos e regras
predefinidas, coloca desafios ao nivel da verificacdo, por parte das entidades
inspetivas, da existéncia do contrato de trabalho que carecem de atenc&o. E
necesséria a reformulacdo das metodologias e formas de verificacdo de modo a

possibilitarem a afericdo, distincdo e qualificacdo do contexto de trabalho, bem
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como a qualificagao da eventual realidade laboral em presenga e concretamente a
identificacdo do sujeito empregador.

A imaterialidade e a virtualidade com que as tecnologias de informacéo e
plataformas informacionais atuam abrem novos dominios no exercicio dos poderes
de direcéo e controlo do trabalhador, ndo apenas na forma de trabalhar, como na
maior capacidade de monitorizar a0 momento toda a atividade do trabalhador. O
segundo estudo de caso € demonstrativo da forma como o controlo dos
trabalhadores € realizado através das plataformas tecnoldgicas. A utilizacdo das
tecnologias informacionais na execugao das suas tarefas e a rigorosa obediéncia
as regras e procedimentos pré-estabelecidos reveste-se aqui de uma importancia
fundamental para a averiguacdo da insercao do trabalhador na organizacdo. O
estabelecimento de um conjunto de critérios indiciarios dotados de maleabilidade
na andlise da subordinacdo é fundamental para dar operatividade ao conceito e
possibilitar o seu exercicio no ambito da efetividade dos direitos laborais. Tal como
a sua execucao deve ser perspetivada a partir dos dois sujeitos da relacéo laboral,
o trabalhador e o empregador.

Como pretendemos demonstrar, a dissimula¢cdo do empregador ndo é nem
menos grave nem os seus efeitos s&o menos nocivos. O instrumento juridico de
gue comungam para desmontar a fraude ao sistema de garantias € o mesmo: a
afericdo do elo da subordinacdo juridica. Entendemos que no caso dos
relacionamentos empresariais, e também no caso dos relacionamentos societarios
grupais, é essencial analisar a existéncia desse elo sob uma perspetiva estrutural
de integracdo na organizacao, de dependéncia econémica, de assunc¢ao de riscos,
entre outros fatores, que permita uma maior capacidade de ajustamento as novas
formas de trabalho no @mbito da carateriza¢do dos contratos de trabalho.

O alargamento dos indicios e dos critérios tipolégicos para aferir a
existéncia de subordinacéo juridica deve fundar-se numa analise mais qualitativa
que permita a abertura e flexibilidade de observacdo de cada sistema organizativo
empresarial, que permita identificar quem detém a capacidade de controlar os
aspetos essenciais e relevantes da atividade laboral envolvida nessa anélise, pelo
gue os sistemas regulatorios deverdao assentar no mesmo quadro de valores ético-
juridicos, nomeadamente na abordagem dos contextos e na identificacdo dos
atores laborais envolvidos na sua qualificacdo. Frisar também que todo o sistema

de regulamentacdo que a tematica exige devera ser perspetivado no quadro de
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adocao de politicas que visem o equilibrio internacional e global, dimensées em
que as barreiras nacionais abandonaram ha muito o mundo do trabalho.

A tentativa de fuga ao direito ao direito do trabalho é originaria da sua
existéncia. Na verdade, a experiéncia de quem beneficia do trabalho se procurar
afastar do conjunto de direitos associados a esse trabalho existe desde sempre.
Tal como a discusséo entre distinguir o tipo de trabalho em presenca, assalariado
ou auténomo. Esta é uma discussdo que acompanha o hascimento, crescimento e
desenvolvimento do direito do trabalho, e se perguntarmos a razao dessa discussao
encontramos como simples resposta o facto de sempre existirem tentativas de fuga
as responsabilidades laborais.

O trabalho de hoje assume inumeras diferencas decorrentes das
transformacdes que foi tendo ao longo dos tempos, na organizacdo, nos métodos
e modelos de gestdo, mas nada muda o facto de continuarem a existir pessoas que
trabalham e pessoas que precisam desse trabalho para viver. A exploragdo do
recurso econdmico que € intrinseco ao trabalho humano é uma realidade imutavel
onde encontramos os sujeitos da relacao laboral, trabalhador e empregador, unidos
pelos seus interesses, mas separados pela natureza contraposta dos mesmos. O
que pretendemos demonstrar na “nova légica” colaborativa empresarial em rede foi
a presenca desta tentativa, mais ou menos ilicita, de afastamento entre os sujeitos
da relacdo de trabalho, empregador e trabalhador. Uma tentativa possivel através
de recursos organizacionais que permitem ao espaco econoémico transferir, por
meio de estratégias juridicas, a dimensdo social da empresa para outra ou outras
entidades. Neste percurso, salvaguarda ndo apenas a sua (ndo) responsabilidade
pelos trabalhadores, como a sua serenidade, uma vez que nessa transferéncia se
apaziguam ou anulam os conflitos naturais que caraterizam as relacdes de trabalho
de que tanto pretendem se libertar. O enfraquecimento do coletivo de trabalhadores
e das organizacdes representativas que forjaram a origem do direito do trabalho
perde forca para a individualizagcdo das relacdes de trabalho que enfraquece a
unido dos trabalhadores e a coeséo social necessarias para contrabalancar o poder
da parte mais forte da relacao laboral. Esse impacto e a evidéncia dos seus efeitos
tém de ser encarados sob novos prismas de integracdo e compreensao dos
fendbmenos desestruturadores, de forma a permitir a possibilidade de combater a
falta de coesé&o social, nos seus valores essenciais de solidariedade, democracia
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participativa e igualdade de oportunidades e de tratamento. Valores que ndo podem

deixar de caraterizar a sociedade em que vivemos.

4. Contexto econémico e empresarial dos relacionamentos triangulares e os

impactos socio laborais da evaséo e fuga ao direito do trabalho.

Qualquer fendbmeno que se observe ao nivel do direito do trabalho
necessariamente exige uma compreensao dos espacos de atuacao e de interacao
entre 0s sujeitos que operam nesses espacos. A correlacdo de forcas e a intima
ligagdo em que se desdobram os interesses entre 0s sujeitos laborais para
prosseguirem uma finalidade comum, como € a realizacdo do trabalho, permitem
afirmar que o mundo do trabalho é dotado de peculiaridades e carateristicas muito
préprias que nos afetam a todos de formas diversas, mas muito intensas e até
inevitaveis. O que pode ndo ser inevitavel sdo os efeitos nocivos dessa afetacao e
por essa razao e com esse objetivo nasceu o direito do trabalho.

Uma das conclus@es principais deste estudo foi perceber, no movimento
de restruturacdo organizacional das empresas através do desmembramento
parcelar das suas atividades e consequente transferéncia para o exterior, a intima
ligacdo entre a fragmentacdo do espago econdmico empresarial e os efeitos
desestruturadores provocados no espaco juridico e no espaco social da empresa.
A proeminéncia com que o espaco economico atua e a forma como defende os
seus interesses por meio de uma articulada narrativa de objetivos comuns,
centrados no desenvolvimento econémico, no progresso e na criacdo de empregos
e na melhoria da qualidade de vida, constituem valores gque se transformaram em
premissas inquestionaveis para a sociedade, governos e centros de poder. No
entanto, sem pretender retirar a validade que esses argumentos apresentam,
reconhecemos que servem de sustentacdo a todo um conjunto de estratégias dos
agentes econdmicos para muitas vezes ultrapassar os limites da necessaria e
imprescindivel conjugacéo entre 0s seus interesses na prossecucédo do lucro e os
interesses dos outros sujeitos com que se articulam. A logica do desenvolvimento
global assenta na busca do baixo preco e na reducao dos custos de producédo, onde
se contextualiza a competitividade econdmica. E nessa reducéo de custos, o fator
de trabalho é primordial. A liberdade de prosseguir os interesses econémicos nao

pode deixar assim de se articular igualmente com outros valores que se afirmam
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no quadro das sociedades capitalistas e democréticas, como sejam a seguranca
no emprego, a estabilidade social, a articulagéo entre o trabalho e a vida pessoal e
familiar, o respeito pela pessoa na defesa da igualdade e dignidade humana, a
redistribuicdo de riqueza, a sustentabilidade dos ecossistemas e até o direito a
felicidade. Disso depende a sobrevivéncia do sistema ecolégico e da espécie
humana.

Este estudo demostrou como a desintegracdo das atividades produtivas
provoca efeitos sobre o tecido social das empresas, em particular quando estas se
aproveitam dos mecanismos descentralizadores para fragmentar ndo apenas a
producdo, mas também a responsabilidade pelos trabalhadores submetidos a essa
fragmentacdo. Estes efeitos juridicos, que designamos como patologicos,
constituem novos fendmenos de fuga ao direito pelo esvaziamento das garantias e
dos créditos laborais que ocorre através da interposicao ficticia de pessoa juridica
na assuncdo da posicdo de empregador. Os riscos a que ficam expostos 0s
trabalhadores indiretos ou genéricos sao de varia ordem e a utilizacdo fraudulenta
dos mesmos requereu a nossa atencao pela capacidade que os mecanismos de
externalizacido oferecem numa “nova” forma de dissimulacdo da relacdo de
trabalho, mediante a ocultacdo do verdadeiro empregador. Inerente a essa
ocultacdo ficam pendentes as garantias associadas as responsabilidades
empregaticias. O espaco juridico é assim profundamente alterado pela profuséo de
entidades juridicas que passam a intervir nos processos produtivos, apesar do
sistema de rede colaborativa persistir em ser controlado pela empresa detentora do
poder econdmico, que cada vez mais se contrapfe as restantes empresas com
gquem colabora. Esta decomposicdo empresarial permite interpor o diafragma
personalidade juridica no relacionamento entre as empresas, de forma que a
responsabilidade pelos trabalhadores e a capacidade de garantir a efetividade dos
seus direitos e garantias laborais sdo cada vez mais reduzidas a dimenséo da
“‘pequenizacdo” das entidades que os contratam. A utilizacdo fraudulenta deste
diafragma interpositorio € mais frequente do que aparentemente nos € permitido
perceber. A aparéncia de legalidade e os chamados efeitos fisiolégicos no ambito
dos relacionamentos colaborativos empresariais sdo nao raras vezes uma mera
ficcdo que carece de visibilidade, compreensao e percecdo por parte de todos,
trabalhadores, empregadores, stakeholders e sociedade em geral, para que a

realidade nao se confunda e a ilegalidade se torne impercetivel, como temos vindo
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a referir. Nomeadamente a necessidade de trazer a discussdo a triagem das
relagbes interempresariais com base em critérios de validade desse
relacionamento e legalidade normativa associada. A urgéncia desta abordagem
prende-se com a constatacdo dos efeitos que a desagregacdo produtiva e a
atomizacdo juridica acarretam no espago social das empresas, como procuramos
demonstrar na analise dos estudos de caso.

O ultimo estudo de caso é perentdrio nas evidéncias de como a utilizacao
fraudulenta dos mecanismos de externalizacdo e contratacdo possibilitam o
esvaziamento das garantias dos direitos dos trabalhadores e consequentemente a
precarizacdo das relagbes de trabalho a varios niveis. E igualmente revelador da
forma como a pobreza e a exclusdo social se relacionam e perpetuam. Resulta da
analise do quadro de pessoal da “Finorte/Cortefino” que os trabalhadores procedem
maioritariamente de grupos socialmente vulneraveis, constituidos por pessoas com
baixas qualificacdes, imigrantes, mulheres, desempregados de longa duragédo. A
precariedade laboral destes trabalhadores insere-os num sistema de reproducao
social que esta intimamente associado ndo s6 a caréncia extrema de recursos
econémicos, mas também a falta de poder reivindicativo associado a auséncia de
liberdade de escolha e de redes de relacionamento social. A desfiliagdo e a
auséncia de representacao coletiva destes trabalhadores reforcavam a excluséo e
o isolamento social que os incapacitava num ciclo vicioso do exercicio dos seus
direitos. Uma das carateristicas mais marcantes destes trabalhadores era a
preocupacdo em terem rendimentos suficientes para suprir as necessidades
basicas da sua familia, mas eram também visivelmente afetados pela inseguranca
e sentimento de falta prestigio social. A postura, os relatos e testemunhos que ao
longo dos 3 anos de pesquisa estes trabalhadores manifestaram evidenciou em
muitos momentos uma certa vergonha pelas suas circunstancias. O sentimento de
exclusdo com que eram profundamente afetados derivava duma certa auséncia de
identidade social e profissional que lhes conferisse mais dignidade e estatuto social.

Finalmente, e em resultado da perspetiva de analise aqui desenvolvida,
verifica-se que a vulnerabilidade social inerente a pobreza e excluséo social tornava
estes trabalhadores mais propensos a exploracdo da sua forca de trabalho em
condi¢cdes que padeciam de todo o tipo de vicios, desde violagdo aos tempos de
trabalho, ndo pagamento de trabalho suplementar, imposi¢cdo do acréscimo de

trabalho sem qualquer aviso, pressao diaria, impedimento no gozo de férias,
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chantagem constante de despedimento, condi¢cdes inseguras ao nivel da
prevengao de riscos profissionais, enorme rotatividade e temporalidade dos
contratos de trabalho, atraso no pagamento dos salarios, e finalmente na forma
como terminaram os contratos pelo ndo pagamento reiterado das retribuicoes.

A reproducdo das desigualdades e da pobreza tornou-se perfeitamente
percetivel na forma como a exploragdo a nivel laboral era beneficiada pelas
incapacidades pessoais dos trabalhadores em atuarem isolada ou conjuntamente
na defesa dos seus direitos. Os sentimentos de desanimo, perda de dignidade e de
descrédito no sistema foram manifestados abertamente pelos trabalhadores, o que
evidencia como 0s processos de desqualificacao e exclusdo social contribuem para
exacerbar a alienacdo dos trabalhadores e ampliar a rutura da identidade na
relacdo destes com o trabalho e com a empresa. A incapacidade de se defenderem
em todos os momentos da relacédo de trabalho (na contratacdo, na execugcao do
contrato e na cessacao) torna evidente essa alienagédo. Mesmo no final do contrato
e a semelhanca do que ocorreu com a situacdo dos trabalhadores do segundo
estudo de caso (outsourcing), também estes trabalhadores foram incapazes de
promover acdes em tribunal que Ihes permitisse beneficiar dos direitos prejudicados
pela fraude de que foram vitimas (nem que fosse através da responsabilidade
solidaria do contraente nos seus créditos).

Os trés estudos de caso séo paradigmaticos no que toca ao potencial uso
destes mecanismos como estratégia de fuga ao direito pela capacidade de
desresponsabilizacdo das empresas que se servem dos trabalhadores. Os
fendbmenos de evasdo a responsabilidade e de fuga ao direito do trabalho afetam
sempre e principalmente os trabalhadores mais pobres, excluidos, com menos
recursos e menos qualificados, acentuando o carater multidimensional das
desigualdades sociais. A precariedade de que nos fala Castel remete-nos para essa
necessidade de articular novas politicas de regulacdo do modelo de
competitividade econdmica com a necessidade de integracdo do sistema de direitos
e protecdes dos trabalhadores. No entanto, essa articulagdo requer uma
compreensao mais ampla da nocéo de precariado, capaz de integrar o ponto de
vista de Serge Paugam, que identifica os fatores estruturais que conduzem a
precariedade, mas ndo descura a compreensao da dimensao subjetiva da relagéo
dos trabalhadores com o préprio trabalho, na medida em que a crescente
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inseguranca no emprego os faz interiorizar uma identidade negativa com o trabalho,
com a empresa, e com a incerteza em relagéo ao seu futuro.

A externalizacdo de atividades alterou profundamente a organizacdo do
trabalho, a gestdo dos processos e dos modelos empresariais, e colocou 0s
relacionamentos colaborativos em rede, numa visdo mais macroeconémica, sob
uma “nova logica” produtiva, desintegrada, mas centralizada no poder de decisao
e de controlo dos resultados. A nivel micro, encontramos as pequenas empresas
que operam sob o0 jugo deste novo paradigma e onde os trabalhadores se
movimentam cada vez mais fragilizados, isolados e precarizados. A separagédo dos
trabalhadores dentro dos processos produtivos torna-se mais evidente nos casos
de externalizac&o interna, onde o espaco fisico da empresa se mantem inalterado
e apenas se transforma a organizacdo dos recursos humanos, através de
metodologias de gestéo que os dividem no seu estatuto juridico e por consequéncia
nos seus direitos. Polarizam-se e segmentam-se grupos de trabalhadores dentro
das préprias empresas e grupos empresariais entre os trabalhadores diretos e os
indiretos, conforme as op¢des de contratacdo adotadas. Os efeitos da falta de unido
e coesdo social potenciada pela segmentacéo, distanciamento e isolamento dos
trabalhadores carecem de uma atencgéo especial no quadro das relacdes coletivas
de trabalho. O enfraguecimento dos modelos e das formas de defesa e organizacao
coletiva dos trabalhadores obstaculiza e fragiliza as relacbes de trabalho
enquadradas em relacdes de dominacdo assimétricas e desiguais tipicas do
capitalismo contemporaneo. A criacdo de lagos sociais deve ser promovida dentro
do espaco de atuacdo dos varios intervenientes (empresas, sindicatos,
associacles, instituicbes publicas, organizacbes e organismos nao
governamentais) como premissa fundamental que acompanha a criacdo de lagos
civicos indispensaveis para a construcdo de uma sociedade mais democratica e

igualitaria.
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Reflexao final: Direito do trabalho ou trabalho sem direitos?

Apbs o percurso desenvolvido, chegamos a questdo ultima, que poderia
perfeitamente ser a primeira, e que se trata de indagar sobre o direito do trabalho
do futuro face as provocactes do presente. Nesse sentido, lembrar as razdes que
conduziram ao nascimento e ao desenvolvimento do direito do trabalho parece-nos
um exercicio de profunda utilidade perante os desafios que hoje nos sao colocados
pela realidade socio econdmica e pela permanente tentativa dos seus agentes em
furtar ou dificultar a operacionalidade e a eficacia deste ramo do direito. Talvez
como forma de reflexao final, questionarmos o futuro a partir do passado permite-
nos percecionar como as diferencas de hoje podem ser tdo semelhantes as de
ontem quando se trata de abordar os problemas da efetividade do direito do
trabalho e até da sua instrumentalizacdo. Ambas as matérias constituem dilemas
com que o direito do trabalho se depara ao longo da sua existéncia, sendo certo
que estardo sempre presentes por serem reflexo da sua propria natureza
ontolégica, tal transtorno esquizofrénico, que obriga a um cuidado reiterado e a uma
atencao constante no equilibrio das forcas que o constituem e o materializam.

O direito do trabalho evoluiu com o sistema capitalista assente na relacao
de trabalho assalariado (relacéo de troca trabalho/salario), apenas possivel porque
sustentada por num quadro de valores juridico-axiolégicos que visam equilibrar a
diferenca estrutural existente na relacdo de poderes entre as partes. A discussao
sobre a inferioridade do trabalhador no plano social transferiu para o terreno juridico
a justificacao técnica para a subordinacéo do trabalhador ao exercicio do poder de
autoridade por parte do empregador no plano das rela¢des individuais. No entanto,
€ no plano coletivo que o direito do trabalho consegue a sua plena autonomia
dogmatica, enquanto ramo do direito que confere ao coletivo o poder de
representatividade que verdadeiramente equilibra a relacao de forgas presente no
jogo laboral. Foi o poder coletivo da classe trabalhadora e a constatacao da falta
de poder individual que, a partir da “quest&o social”, institucionalizaram por meio do
direito do trabalho esse conflito de classes, num processo de juridificacdo que
canalizou as lutas sociais, politicas e economicas no final do século XIX, forjando
novos protagonistas no sistema juridico, politico e econdmico capitalista.

O direito do trabalho constitui, portanto, uma categoria cultural e histérica,
cujo objeto foi a regulacdo do trabalho assalariado como forma generalizada de
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atividade produtiva na sociedade capitalista industrial. Podermos afirmar que
relacdes de trabalho e relagbes de producédo séo, portanto, duas caras da mesma
moeda, na medida em que o trabalho assalariado permitiu o desenvolvimento das
atividades produtivas e econdémicas. O trabalho assalariado articula o jogo de
prestacdes entre dois sujeitos que protagonizam a relagao individual estruturada
por interesses opostos e contraditorios, que explica a sua esséncia e reflete o
conflito estrutural que justifica todo o corpo institucional onde assenta a regulacao
juridico-laboral. O pacto constituinte do direito do trabalho foi legitimar e racionalizar
0 sistema de producdo e solucionar os conflitos advindos desse desequilibrio
estrutural oferecido a liberdade da empresa em explorar a for¢a de trabalho e que
€ motor de todas as suas contradi¢cdes. A importancia que oferece compreender
esta construcdo metodologica do direito do trabalho é perceber que ele ndo se
explica por si mesmo, mas antes enquanto processo de formacao do sistema social
de base que o sustenta como disciplina juridica. Este € assim um ramo do direito
gue nédo é neutro, é claramente parcial na defesa da posicdo de uma das partes, a
parte naturalmente mais desfavorecida, o trabalhador.

Outra dimensao na analise histdrica do direito do trabalho é que ele resulta
naturalmente da intervencéo reguladora do Estado nas relagdes de trabalho, a
partir da qual procura limitar os excessos a que deu lugar a aplicacdo dos principios
liberais. Esta intervencéo equilibradora do Estado fez surgir as primeiras normas
tuitivas que limitam a autonomia privada e a liberdade empresarial, que sdo
inicialmente marcadas pela defesa dos grupos de trabalhadores particularmente
vulneraveis. Como se pbde perceber, também nesta matéria ndo estamos hoje
longe dos mesmos pontos de partida que impulsionaram o nascimento do direito
do trabalho.

No entanto, é facil perceber como o poder do Estado e a sua soberania
configuram hoje um quadro muito distinto do passado, desde logo pela governanca
corporativa (Corporate Governance) das redes globais de contratacdo e
subcontratagéo, que analisamos no primeiro capitulo, que desloca a esfera politica
dos Estados para a esfera econdmica das empresas e dos respetivos processos
decisorios. Este deslocamento compromete a capacidade regulatoria das
autoridades estatais na governacédo publica e na definicdo de politicas face a sua

inser¢cao num espaco de atuacao transnacional.
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E neste cenario que a sobrevivéncia do direito do trabalho, ou da sua
eficacia no plano das realidades socio-laborais, coloca inimeras dificuldades
perante as reiteradas tentativas de instrumentalizacdo por parte dos agentes
econdmicos e a politizagdo dos seus interesses atraves da argumentacao
associada a defesa do emprego e aos imperativos do mercado, cujo sucesso €
facilitado perante as sucessivas crises econdmicas e pelo medo social incutido de
novas recessfes. Este receio social e politico vem justificando uma crescente
compressdo dos direitos laborais por meio de variadas estratégias que
comprometem todo o ordenamento juridico-laboral, e em particular a dimenséao
coletiva e a atuacao dos sindicatos, na sua capacidade negociadora e interventora
na defesa dos direitos e equilibrio dos poderes laborais. Esta incapacidade
regulatoria por parte dos Estados e dos representantes dos trabalhadores tem
provocado uma fragilizagéo do sistema que, em nosso entender, carece de uma
apertada vigilancia e duma consciéncia muito concreta sobre as consequéncias das
politicas desreguladoras no plano socio-laboral.

A estratégia do sistema econdémico capitalista assente numa nova
geografia de micro, pequenas e médias empresas inseridas em redes globais de
contratacdo e na narrativa de flexibilidade das normas laborais para enfrentar os
desafios econémicos do presente insere-se num processo manipulador sobre os
restantes sistemas, politico-legislativo, juridico e social, com o0s quais se
interrelaciona e aos quais subtrai e anula muitas das suas competéncias. As
distintas formas de cooperacdo ou colaboracdo empresariais operacionalizam
assim, através de novos instrumentos econdémicos, politicos e juridicos, o
esvaziamento de um conjunto de direitos e garantias laborais. Por essa razao, o
estudo sobre os efeitos patoldgicos das novas estratégias de gestdo e organizativas
pareceu-nos fundamental para clarificar ou tornar menos confusa a compreensao
do novo paradigma organizativo dos processos produtivos e dos seus impactos no
sistema de responsabilidades dos sujeitos laborais.

Perante as premissas econdémicas e juridicas expostas, torna-se
necessario levar a cabo uma aproximacao ponderada dos seus efeitos reais por
forma a avaliar a capacidade das nossas instituicdes juridico-laborais de
oferecerem respostas adequadas as singularidades e aos desafios dos problemas
aqui apresentados. Seja ao nivel dos critérios clarificadores da qualificagdo dos

contratos de trabalho e dos indicios de laboralidade perante a diversidade das
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novas formas de prestacdo de trabalho e das dificuldades na identificacdo do
empregador. Esta necessidade interliga-se nos mesmos pressupostos com as
dimensdes do mundo digital e o trabalho nas plataformas tecnolégicas, como
cuidamos de correlacionar na analise tedrica realizada no segundo capitulo.

Seja ao nivel da eficacia do direito. Ou seja, a necessidade de legislar e de
regular a validade dos relacionamentos empresarias quando configuram meros
fendbmenos de interposicéo ficticia de pessoas ndo serd nunca suficiente para
concretizar os objetivos de justica material que se impdem. A provar esta afirmacao
temos o direito j4 existente e plasmado na norma do artigo 101° do Cddigo do
Trabalho, que regula a figura da “pluralidade de empregadores”, a partir da qual
podemos refletir, enquanto ponto de partida, sobre as razdes da sua inefetividade.
Esta norma, apesar do enorme potencial para regularizar muitas das patologias
associadas a problematica aqui em estudo, em particular nos relacionamentos
societarios grupais, ndo tem na pratica o uso e a efetividade que merece. Na
verdade, o recurso a esta norma é muito pouco frequente, o que comprova a
insuficiéncia do formalismo ou do positivismo juridico para solucionar problemas
complexos que envolvem uma conce¢ao mais ampla do direito enquanto interface
entre os sistemas social, politico, juridico e judicial.

A efetividade do direito exige essencialmente que ele cumpra as suas
funcdes, em particular tratando-se de matéria laboral a funcdo de resolucdo dos
conflitos. Esta € uma matéria fundamental para conferir credibilidade e confianca
ao sistema, na gestao das aspiracdes e praticas sociais e das expectativas juridicas
existentes na relacao direito-sociedade. A resposta implica um direito responsivo,
aberto e adaptavel as mudancas, ao pluralismo juridico, onde a abordagem no
plano das instituicdes ja existentes busca por novos modelos, tanto materiais como
processuais e metodoldgicos, que permitam perspetivar politicas publicas
estruturalmente reparadoras. Sem descurar a necessaria criacdo de instancias
alternativas extrajudiciais que intervenham como 6rgao intercalar (nomeadamente
entre a inspec¢ao do trabalho e os tribunais de trabalho) com novos atores, novas
praticas e com uma maior rapidez de decisao imprescindivel a justiga social.

A crise de legitimidade do Estado resultante da falta de controlo publico na
governacgao exige a criagdo de novos instrumentos que potenciem a transparéncia
e o didlogo na demanda por novas abordagens criticas e multidisciplinares que

reflitam os contextos sociais, 0s enquadramentos economicos e politicos, as
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opcOes organizativas e as suas consequéncias juridicas em cenarios realistas que
exigem a andlise concreta das condi¢cdes materiais de vida das pessoas e dos
trabalhadores. Os desafios colocados pela sociedade atual, inquieta, em transito,
desinstalada de certezas, e movida pelo desassossego que ela prépria potencia,
carecem, na expressao de Enrlich Eugen, de um “Direito vivo” (Enrlich, 1986), para
0 qual se torna necessario envolver a sociedade num debate publico de confronto
democratico transparente e esclarecedor na discussao de novos modelos e de
novas possibilidades. Como nos diz Piketty no seu ultimo livro, sé o cruzamento
das abordagens econdmicas, histéricas, socioldgicas, culturais e politicas pode
permitir que se fagcam alguns progressos na nossa compreensdo dos fenébmenos
sociais e econémicos (Piketty, 2020). S6 a partir dessa compreensdo entendemos

serem possiveis as mudancas.
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Anexo |

Entrevista semiestruturada — Trabalhadores

A- Processo negocial

1- Como foi o recrutamento, por quem, como e onde

2- Como se processou a celebracao do contrato de trabalho, processo negocial,
se existiu e com quem

3- Onde foi feito o contrato e como se processou a vinculacdo, assinatura

4- Houve formacgéo inicial, como e por quem

B- Contrato
5- Como se deu o inicio das funcfes contratadas;
6- Que funcgdes sdo essas e como séo executadas;
7- Regras de controlo;
8- Quem e como dirige o trabalho;
9- A quem solicita esclarecimentos;
10-Poder de direcdo, quem e como sao dadas as ordens e instrucoes;
11-Poder disciplinar, quem exerce e como;
12-Regras da empresa- internam;
13-Procedimentos de trabalho;
14-Perceber a razdo da sua contratacao indireta;
C- Sentimento de pertenca a organizacao
15-Quem considera seu empregador
16-0 que sente perante os colegas com contrato de trabalho com a empresa
17-Como sao as remunerac0Oes, sente-se discriminado
18-Como e porqué?
19-As condic¢des de trabalho séo iguais para todos
20-E as oportunidades de carreira/ antiguidade
21-Sente-se mais precario ou estavelPreferia ter contrato com a empresa onde

presta o servico ou € indiferente. Porqué?



Anexo Il

Caraterizagao QUADRO PESSOAL “Comunicagées SA”

NUmero de trabalhadores ao servico da empresa

Quadro de Pessoal Nacional (Anexo A) - FONTE: Relat6rio Unico

2014- 733 trabalhadores

2015- 1.277 trabalhadores

2016-1.187 trabalhadores

2017- 1.133 trabalhadores

2018- 1.122 trabalhadores

Resulta da analise dos Relatérios que a empresa apenas tem locais de trabalho em
Lisboa, Porto e Coimbra, sendo certo que em Coimbra se registam trabalhadores
ao servico da empresa apenas a partir de 2015 com 17 trabalhadores identificados
e nos anos seguintes (2016, 2017, 2018 em Coimbra s&o identificados 9
trabalhadores em todos os anos referidos). A totalidade dos trabalhadores
contratados diretamente pela “Comunicacbes SA” prestam a sua atividade em
Lisboa e Coimbra.

Na loja observada nao existem trabalhadores da “Comunicagdes SA”.
Caraterizagao QUADRO PESSOAL “Outsourcing Group”

NUmero de trabalhadores ao servico da empresa

Quadro de Pessoal Nacional (Anexo A) - FONTE: Relat6rio Unico

2014- 3.620 trabalhadores

2015- 5.324 trabalhadores

2016- 11. 149 trabalhadores

2017- 11. 428 trabalhadores

2018- 10. 771 trabalhadores

Verificamos que a quase totalidade desses trabalhadores s&o de nacionalidade
portuguesa, indiferenciadamente homens e mulheres, em termos de habilitagcdes
literarias as contratagdes vao desde Licenciaturas em diversas areas, ao 12° ano

de escolaridade, seguido do 3° ciclo do ensino basico.



Anexo |l

1. Caraterizacao QUADRO PESSOAL

Namero médio anual de trabalhadores por empresa
estabelecimento/ Unidade Industrial MG (118830)

FONTES: Relatérios Unicos apresentados por cada uma das empresas
de 2014 a 2018

Base dados Seguranga Social

Registos no sistema nacional da atividade inspetiva - ACT

“Finocorte” “Beafood”
H M H M
2014 - 102 trabalhadores 2014 - 4 trabalhadores 3 1
2015 - 150 trabalhadores 2015 - 5 trabalhadores 3 3
2016 - 133 trabalhadores 2016 - 6 trabalhadores 4 |2

“Cortefino”

2017 - 99 trabalhadores 22772017 - 5 trabalhadores 3 2

2018 - 77 trabalhadores 1859|2018 - 6 trabalhadores 6 |0

2019 - 56 trabalhadores 1838|2019 - 5 trabalhadores 6 |0




ANALISE QUADRO PESSOAL

1.1 NACIONALIDADE

“Cortefino”/ “Finocorte”

“Beafood”

“Finocorte” 2014

102 trabalhadores (71 Estrangeiros/ 31
Portugueses)

Todos os trabalhadores
eram de nacionalidade
Portuguesa

Brasileira — 55 trabalhadores

Cabo Verdiana — 7 trabalhadores

Ucraniana — 1 trabalhadora

Moldavia — 6 trabalhadores

Roménia — 2 trabalhadores

“Finocorte” 2015

Neste ano a empresa apresentou apenas alguns
anexos do relatério Unico, ndo tendo apresentado o
anexo A.

Neste ano ndo temos dados especificos sobre a
nacionalidade.

Todos os trabalhadores ao
servicos eram de
nacionalidade Portuguesa

“Finocorte” 2016 / Até Junho 2016

Apesar de néo existir neste ano Anexo A- Resulta dos
registos da atividade inspetiva

133 trabalhadores (57 Estrangeiros/ 76
Portugueses)

Todos os trabalhadores ao
servicos eram de
nacionalidade Portuguesa

Brasileira — 39 trabalhadores

Cabo Verdiana — 10 trabalhadores

Ucraniana — 3 trabalhadora




Belga — 1 trabalhadora

Mocambicana — 2 trabalhadores

“Cortefino” 2016 / Julho 2016

Apesar de nédo existir neste ano Anexo A- Resulta dos
registos da atividade inspetiva, terem os
trabalhadores ao servigo da “Finocorte” transitado
para a “Cortefino” pelo que se mantém os dados
indicados atrés.

Todos os trabalhadores ao
servicos eram de
nacionalidade Portuguesa

“Cortefino” 2017

Apesar de ndo existir neste ano Anexo A- Resulta dos
registos da atividade inspetiva

99 trabalhadores (41 Estrangeiros/ 58
Portugueses)

Todos os trabalhadores ao
servicos eram de
nacionalidade Portuguesa

Brasileira — 28 trabalhadores

Cabo Verdiana — 8 trabalhadores

Ucraniana — 3 trabalhadoras

Mocambicana — 2 trabalhadores

“Cortefino” 2018

Apesar de ndo existir neste ano Anexo A- Resulta dos
registos da atividade inspetiva

77 trabalhadores (39 Estrangeiros/ 38
Portugueses)

Todos os trabalhadores ao
servicos foram em todos
0s anos de nacionalidade
Portuguesa

Brasileira — 26 trabalhadores

Cabo Verdiana — 8 trabalhadores

Ucraniana — 3 trabalhadora

Mocambicana — 2 trabalhadores




“Cortefino” 2019

Resulta dos registos da atividade inspetiva

reportados a Maio 2019

29 trabalhadores(18 Estrangeiros/11 Portugueses)

Todos os trabalhadores
eram de nacionalidade
Portuguesa

Brasileira — 11 trabalhadores

Cabo Verdiana — 6 trabalhadores

Mocambicana — 1 trabalhadores

ANALISE QUADRO PESSOAL

1.2 Habilitac@es literarias

“Cortefino”/ “Finocorte”

“Beafood”

Consideramos os dados recolhidos no
anexo A do pessoal ao servico da
“Finocorte” em 2014 como
representativos

Anexos A dos anos 2014 a 2018

De acordo com 0s anexos apresentados as
habilitacdes dos trabalhadores
correspondem aos codigos abaixo

De acordo com 0S anexos
apresentados as habilitacbes dos
trabalhadores correspondem aos
cédigos abaixo:

Cadigos N©° Caddigos N°
Trabalhadores Trabalh
adores
112 — sabe ler e escrever |30 652—Licenciatura 2
Engenharia
211- 1° ciclo ensino béasico |44 221- 2° ciclo ensino basico |1




221- 2° ciclo ensino basico |27

231-3° ciclo ensino basico —
90

231- 3° ciclo ensino basico |3

315- Ensino secundario —
12°¢

315- Ensino secundéario — |2
12°

699- Licenciatura
desconhecida

ANALISE QUADRO PESSOAL

1.3 Profissfes
“Cortefino”/ “Finocorte” “Beafood”

Cadigos N° Cadigos N°
Trabal trabalh
hadore adores
S

75115 — Preparadores de carne 59 31228- Outros encarregados |3

industrias transformadoras

96292 - outras profissdes |5 13210 — Diretor das industrias | 1
elementares diversas transformadoras

92130 — trabalhador ndo qualificado | 61 43210 - Empregado de|l
da producgéo animal armazém

31221 - Encarregado das
industrias alimentares




