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l. Introducéo

Existe uma grande disparidade em relacdo ao comportamento da taxa de
desemprego aberto. Em alguns destes paises, estas taxas sdo persistentemente elevadas
(como na Colémbia), enquanto em outros as taxas de desemprego sao persistentemente
baixas (México). Entretanto, uma caracteristica comum a quase todos 0s paises € o fato
de que as taxas de desemprego tendem a ser relativamente baixas para os trabalhadores
ndo qualificados e para os trabalhadores qualificados, e elevadas para os trabalhadores
semi-qualificados.

As explicagbes para este comportamento diferenciado da taxa de desemprego
aberto de diferentes grupos de trabalhadores diferem entre diferentes pesquisadores
mas, em geral, a justificativa de que sdo os elevados custos do trabalho devido a extensa
legislacdo de protecdo ao trabalhador domina a literatura. Como os trabalhadores nao
qualificados acabam conseguindo se tornando trabalhadores informais, que néo
obedecem a legislacdo, e existe excesso de demanda por trabalhadores qualificados, a
taxa de desemprego aberto se concentra no grupo dos trabalhadores semi-qualificados.

Este artigo apresenta uma hipdtese alternativa para explicar este fenbmeno. Em
linhas gerais, o argumento deste artigo é que a os elevados niveis de desemprego entre
os trabalhadores semi-qualificados decorrem de um problema de assimetria de
informacBes existente no mercado de trabalho. O argumento ndo é novo e foi
inicialmente desenvolvido por George Akerlof para explicar de que forma a incerteza
dos agentes sobre a qualidade dos bens transacionados nos mercados tende a gerar um
equilibrio ineficiente, ou no limite, até mesmo o desaparecimento do mercado de um
determinado bem.

Note que o que gera desemprego neste modelo ndo € o elevado custo de empregar
os trabalhadores, mas sim a incerteza quanto a qualidade dos mesmos. Se este
argumento esta correto, um dos principais objetivos das instituicdes que regulam o
mercado de trabalho deveria tornar o processo de transmissdo de informacdes entre
trabalhadores e empregadores mais transparente, de tal forma a evitar este problema de
assimetria de informacéo.

Na proxima secdo, apresentamos alguns fatos estilizados que reputamos estejam
presentes em maior ou menor grau nos mercados de trabalho dos paises em
desenvolvimento. Na se¢éo seguinte, apresentamos o argumento central deste trabalho.
Na quarta secdo, analisamos o caso do Brasil e sugerimos que uma das razdes pelas
quais a taxa de desemprego dos trabalhadores semi-qualificados é elevada, € o
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arcabouco institucional que penaliza o0 aumento do fluxo de informagGes entre as partes
e, desta forma, incentiva a auséncia de transparéncia.

1. Fatos estilizados

Do ponto de vista deste artigo, € importante dividir os trabalhadores em trés grandes
grupos. Um primeiro grupo, seria o dos trabalhadores ndo qualificados, cujos
componentes ndao tém pouca ou nenhuma educacdo formal e/ou qualificacdo
profissional. O segundo grupo, seria composto por trabalhadores semi-qualificados,
com algum grau de educacéo formal e/ou alguma qualificacéo profissional. Finalmente,
o terceiro grupo seria aquele no qual estariam os trabalhadores qualificados, com niveis
elevados de educacgédo formal e, em alguns casos, elevada qualificacdo profissional.

Apesar de parecer Obvia, esta divisdo ndo é totalmente sem problemas. Em primeiro
lugar, ndo é completamente claro o que divide um grupo do outro. Na verdade, como
veremos adiante, do ponto de vista do argumento deste artigo, a defini¢do de grau de
qualificacdo é relativa e depende do grau de qualificacdo médio da for¢a de trabalho do
pais. Em alguns casos, ter nivel secundario de educacdo pode definir um trabalhador
qualificado, enquanto em outros, seria necessario mais de 12 anos de estudo para entrar
nesta categoria. Um segundo ponto importante € que a diferenca entre educacao formal
e qualificacdo profissional ndo é clara e nitida, sendo seus efeitos diferenciados para
diferentes tipos de ocupacdo e diferentes industrias. Entretanto, o argumento deste
artigo é que as estruturas de informacgdes dos mercados de trabalho para estes trés
grupos de trabalhadores séo totalmente distintas, o que faz com que seus mercados de
trabalho tenham comportamentos também distintos.

Antes de continuar, devemos definir com cuidado o que estamos chamando de
desemprego aberto. Um trabalhador esta desempregado se ele ndo tem trabalho e esta
procurando emprego. Ela, portanto, ndo inclui trabalhadores que, apesar de estarem
trabalhando o estdo em empregos de menor qualidade do que se consideram preparados
para faze-lo, ou trabalhadores que, por estarem desempregados a muito tempo
desistiram de buscar emprego.

O principal fato estilizado que caracteriza o desempenho destes trés segmentos dos
mercados de trabalho em paises em desenvolvimento séo:

Primeiro, a taxa de desemprego aberto entre os trabalhadores ndo qualificados e
entre os trabalhadores qualificados é relativamente baixa;

Segundo, o desemprego esta, em grande parte, concentrado entre os trabalhadores
semi-qualificados.

Nossa hipotese é de que esta concentracdo do desemprego entre os trabalhadores
semi-qualificados decorre do fato de que a assimetria de informacbes entre
empregadores e este tipo de trabalhadores € maior do que para 0s outros dois grupos.
Como existe assimetria de informagGes, 0 mercado de trabalhadores semi-qualificados é
reduzido, ou até mesmo inexistente em alguns casos, 0 que gera o desemprego.



A afirmacgéo de que a assimetria de informagdes € maior para os trabalhadores semi-
qualificados do que para 0s outros dois grupos precisa ser justificada. Tomemos
inicialmente os trabalhadores ndo qualificados. Dado o baixo grau de qualificacdo
destes trabalhadores, existe pouca diferenciacdo entre eles. Este é um grupo
relativamente homogéneo, o que significa que todos os trabalhadores deste grupo
podem ser, a priori, considerados como tendo produtividade igualmente baixa. Como a
produtividade do trabalho deste tipo de trabalhador é muito baixa, existe pouca
incerteza quanto ao valor desta produtividade. Portanto, para os trabalhadores néo
qualificados, o que os trabalhadores conhecem sobre sua produtividade é similar ao que
0 empregador conhece, ndo havendo praticamente assimetria de informagoes.

Quanto aos trabalhadores qualificados, a situacdo € exatamente a inversa, no sentido
de que, a medida em que o grau de qualificacdo da forca de trabalho aumenta, devemos
esperar que os trabalhadores se tornem relativamente mais heterogéneos. A qualidade
da educacéo recebida pelos trabalhadores, a atitude diante do trabalho, a qualidade do
treinamento e da qualificacdo recebida, etc. todas sdo caracteristicas adquiridas ao
longo da vida Gtil dos trabalhadores e, portanto, variam dependendo de como elas foram
adquiridas. Portanto, deveriamos esperar que este grupo de trabalhadores, por ser
heterogéneo, tivesse uma maior assimetria de informacédo do que o anterior.

Entretanto, a medida em que eleva o grau de qualificacdo do trabalhador, maior é a
capacidade da empresa de obter informagbes adequadas sobre a qualidade desta
qualificacdo. Em geral, os trabalhadores qualificados, recebem esta qualificagdo em
escolas cuja reputacao é relativamente conhecida no mercado, 0 mesmo ocorrendo para
0s cursos de treinamento e especializacdo dos quais participam. Por outro lado, tém um
curriculum vitae capaz de permitir ao empregador um maior discernimento sobre a
qualidade da qualificacdo por ele adquirida ao longo de sua vida. Assim, apesar de ser
um grupo relativamente heterogéneo, é também o grupo para o qual as informacdes
sobre sua qualidade sdo mais facilmente adquiridas pelos empregadores, o que reduz a
incerteza quanto a esta variavel. Neste sentido, o que o trabalhador sabe sobre si mesmo
é facilmente transmissivel para o empregador, reduzindo a incerteza sobre a
produtividade do trabalhador e permitindo ao mercado determinar o salario relativo
dentro do grupo, com um grau relativamente baixo de incerteza.

Para os trabalhadores semi-qualificados a situacdo é um pouco mais complicada.
Em geral, este € um grupo relativamente grande e heterogéneo, ainda que menos
heterogéneo do que o dos trabalhadores qualificados. Entretanto, ao contréario deste
altimo grupo, para os trabalhadores semi-qualificados o processo de obtencdo de
informacBes sobre sua qualidade e produtividade é bem mais dificil. Normalmente,
estes trabalhadores tém um grau de educacdo formal intermediario e estudaram em
escolas relativamente desconhecidas. Por esta razéo e por ndo terem passado por todo o
processo de selecdo do sistema formal de educacdo, € dificil discriminar entre um
trabalhador com motivacédo para o trabalho, determinado, cuidadoso e consciente de
suas responsabilidades de outro leniente e pouco produtivo. O mesmo pode ser dito
sobre o processo de treinamento e qualificacdo destes trabalhadores. Em outras
palavras, é dificil desenhar instrumentos que sejam capazes de transmitir estas
informacBGes ao empregador, que ndo sejam passiveis de manipula¢do por parte do



trabalhador. Nestas condicdes, a incerteza quanto a qualidade deste tipo de trabalhador
é bastante mais elevada do que para 0s outros dois grupos.

E exatamente esta incerteza que gera o problema de assimetria de informacoes.
Como é dificil ao trabalhador semi-qualificado passar para 0 empregador sua efetiva
produtividade, o empregador se comporta como se todos os trabalhadores fossem
igualmente pouco produtivos, o que reduz o mercado para os trabalhadores semi-
qualificados de boa qualidade, ocasionando um sério problema de eficiéncia na
alocacdo de recursos, 0 que se manifesta pelas elevadas taxas de desemprego dentro
deste grupo. A secdo seguinte descreve de forma suscinta o processo através do qual
isto ocorre.

I11. Assimetria de Informagéo e o mercado de trabalho

Conforme dissemos na introducdo deste artigo, o argumento nele apresentado esta
inteiramente baseado no modelo de assimetria de informacao desenvolvido por Akerlof
(1970). Este autor mostrou, utilizando como exemplo o mercado de automoveis usados,
que em condicdes nas quais um vendedor de um bem sabe mais do que o comprador a
qualidade deste bem, é possivel mostrar que o resultado do funcionamento do mercado
é ndo eficiente, sendo que, no limite, 0 mercado pode simplesmente desaparecer. Nosso
objetivo neste artigo € simples. Utilizar o mesmo argumento para mostrar que a
principal causa do aparecimento do desemprego é exatamente a existéncia de assimetria
de informacGes entre trabalhadores e empregadores, principalmente para 0s
trabalhadores semi-qualificados.

Na terminologia de teoria da informacéo, o que ocorre no mercado de trabalho é que
0 agente (o trabalhador) tem informagGes privadas sobre si préprio que o principal (0
empregador) nao tem, informacdes estas que sdo de grande importancia para determinar
a produtividade de seu trabalho. Nestas condigfes, 0 agente tem interesse em manter
estas informacgdes privadas e ndo compartilha-las com o principal, de tal forma a poder
manipula-las a seu favor, lucrando com esta atitude. O resultado € que o mercado nédo
gerard um resultado eficiente.

Nesta se¢cdo, vamos apresentar o argumento de Akerlof, adaptado para o mercado de
trabalho®. Suponha que a produtividade dos trabalhadores semi-qualificados possa ser
representada por um ndmero real no intervalo [0,1]. Suponha que todas as
produtividades tenham igual probabilidade de aparecer e que 0s agentes sejam neutros
ao risco. Um trabalhador de qualidade k esta disposto a aceitar um emprego desde que a
taxa de salario seja, no minimo, w’k. Por outro lado, um um empregador estara disposto
a contratar este trabalhador a taxa maxima de salario w”k. Para que o mercado exista,
ou seja, para que o trabalhador possa encontrar algum emprego, seré necessario que o
maximo que o empregador esta disposto a pagar seja igual ou maior que 0 minimo que
o trabalhador deseja receber para se empregar, ou seja, w” > w’.

® O que se segue é uma adaptagao direta de um exemplo apresentado em An Introduction to the Economics
of Information, Incentives & Contracts, de Inés Macho-Stadler e David Pérez- Castillo, Oxford University
Press, 1997, pag. 105.




Suponha que w” = 3/2 w’. Ora, se as informagGes forem simétricas, ou seja, se 0
empregador sabe a produtividade do trabalhador, o salario de mercado dependeria do
poder de barganha relativo das partes. Caso o trabalhador tenha todo o poder de
barganha, o salario seria w = 3/2 w’, que € 0 maximo que 0 empresario esta disposto a
pagar para contratar o trabalhador. No caso contrario, o salério seria w = w’, que € 0
minimo que o trabalhador deseja receber para trabalhar.

Sejaw o salario de mercado. Neste caso, apenas os trabalhadores com produtividade
w’k < w se oferecerdo no mercado e, portanto, a produtividade k < w/w’. Suponha que
as produtividades tenham igual probabilidade de aparecer no mercado. Neste caso, a
produtividade média dos trabalhadores ao salario w é

K =w/2w’

Em outras palavras, as empresas estariam contratando trabalhadores que teriam, em
média, uma produtividade de

wW’K = w”[w/2w’]

Como w”= 3/2 w’, teremos que w”k = 3/4 w. Ou seja, a produtividade média do
trabalhador serd menor que o salario de mercado. Este resultado significa que, nas
condigdes apresentadas por este exemplo, apenas os trabalhadores com produtividade
menor do que o salario de mercado se ofereceriam para se empregar. Porém, neste caso,
ndo ha interesse por parte das empresas de contratar estes trabalhadores. O mercado nédo
existe.

Note que o ponto importante a ser destacado é que, nestas condi¢es, como 0s
empregadores ndo conhecem a produtividade efetiva dos trabalhadores, eles ndo
conseguem oferecer salarios compativeis com a produtividade dos trabalhadores mais
produtivos. A qualquer nivel de salario oferecido por eles, a produtividade média dos
trabalhadores que se oferecerdo para serem contratados sera menor que o salario. Por
esta razdo, os trabalhadores com maior produtividade ndo se oferecem no mercado de
trabalho, o que induz as empresas a ndo contratarem aqueles trabalhadores que desejam
nelas trabalhar. Como resultado da inexisténcia do mercado, ou o trabalhador fica
desempregado. Qual o volume do desemprego dependera das instituicdes que regem o
funcionamento do mercado de trabalho em cada pais.

O argumento ndo deve ser levado ao extremo de propor a total inexisténcia do
mercado para este grupo de trabalhadores. Dada a assimetria de informacdes, alguns
empregadores, em geral as empresas maiores e mais modernas, fardo um esforco
adicional para conseguir informacdes sobre estes trabalhadores. Os departamentos de
recursos humanos destas empresas estdo cheios de instrumentos para se obter estas
informacg6es. Entretanto, dois pontos devem ser levados em consideragdo. Existe um
desperdicio de recursos com a busca de informacdes, per se. Se ndo houvesse
assimetria, estes recursos poderiam ser utilizados de forma mais eficiente. Segundo,
empresas menores, que ndo tém escala suficiente para manter um departamento de
recursos humanos adequado, podem se ver diante da necessidade de obter estas



informacdes por tentativa e erro, gerando rotatividade da méo de obra, reduzindo, desta
forma, o incentivo para o investimento em qualificacdo e treinamento especifico tanto
por parte dos trabalhadores quanto por parte das empresas.

A principal conseqiiéncia do argumento exposto neste artigo é que, ao contrario do
que a literatura enfatiza, o efeito das instituicdes sobre o desempenho do mercado de
trabalho ndo se da necessariamente através do aumento do custo do trabalho, ou da
flexibilidade ou ndo do mercado. Instituicbes sdo importantes porque elas séo como
contratos, cujos termos geram incentivos especificos para os agentes. Em condi¢es de
assimetria de informagdes que gere o tipo de selecédo adversa que descrevemos nesta
secdo, os contratos devem ser desenhados de tal forma que induza os agentes a
revelarem suas informagdes privilegiadas. Ou seja, a questdo é de como desenhar
instituicdes que gerem um fluxo de informacdes entre agente (o trabalhador) e principal
(o empregador) que ndo permitam manipulacdo por ambas as partes e, portanto, sejam
confiaveis.

Neste contexto, certos tipos de instituicbes muito comuns em diversos paises da
América Latina simplesmente ndo sdo adaptadas para resolver este problema. Para dar
alguns exemplos, institui¢cdes cujo objetivo é proteger o trabalhador, seja de demissoes,
seja de reducgdes de salario. Este tipo de instituicbes, em lugar de atingir o objetivo a
que se propde, de proteger o trabalhador, acaba agravando o problema do desemprego,
pois incentivam a manutencdo de informacdes privilegiadas por parte do trabalhador,
para poderem se beneficiar dos beneficios da legislacdo. Da mesma forma, instituicdes
que induzem a rotatividade da méao de obra, tais como o pagamento de indeniza¢des
para trabalhadores demitidos, tendem a diminuir a transparéncia do mercado de
trabalho, dificultando o funcionamento do mesmo.

As instituicdes que tendem a reduzir o problema de assimetria de informacgées
descrito acima estdo relacionadas a protecdo da relacdo de trabalho e ndo do trabalhador
individual. O que é necessario é que as institui¢cdes sejam desenhadas de tal forma que
trabalhador e empregador sejam incentivados a manter a relacédo de trabalho por um
longo periodo de tempo, de tal forma que sejam criados incentivos para que 0s dois
lados revelem suas informacdes privilegiadas o mais rapidamente possivel.

IV. O caso do Brasil

O caso do Brasil é interessante porque, apesar do grande volume de institui¢cdes que
regulam o mercado de trabalho brasileiro, as taxas de desemprego aberto séo
relativamente baixas. Apos mais de duas décadas crescendo a taxas abaixo de 2% ao
ano, em média, e mesmo em um ano de crise cambial, a taxa de desemprego aberto no
pais, em 1999, ndo atingiu 10% da forca de trabalho. Se observarmos esta taxa apenas
para as regibes metropolitanas, podemos ver que, desde 1982, quando existem
estatisticas desta variavel, estas taxas nunca ultrapassaram a marca de dois digitos,
sendo que, em média, variam entre 3,5% e 8% da forca de trabalho.

A tabela 1 mostra a taxa de desemprego no Brasil para pessoas com idade entre 25 e
64 anos, por nivel educacional, para o0 ano de 1999.



O ponto importante a ser destacado na tabela é o fato de que o desemprego esta, em
grande parte, concentrado entre os trabalhadores semi-qualificados, ou seja,
trabalhadores com 5 a 12 anos de estudos. As taxas de desemprego deste grupo de
trabalhadores sdo o dobro das taxas de desemprego dos trabalhadores néo qualificados
(zero a quatro anos de estudos) e a dos trabalhadores qualificados (mais ide 13 anos de
estudos). Isto é verdade tanto para as pessoas com mais de 10 anos de idade quanto para
o core da forca de trabalho, ou seja, pessoas com 24 a 64 anos de idade.

Tabela 1
Taxa de desemprego aberto e escolaridade

Anos de estudos Taxa de desemprego Taxa de desemprego aberto
aberto — pessoas com | Pessoas com mais de 10 anos
idade entre 24 e 64 anos
Zero anos de estudos 4,92% 497%
De 1 a 4 anos de estudos 6,03% 7,00%
De 5 a 6 anos de estudos 9,14% 13,29%
De 7 a 8 anos de estudos 8,68% 13,57%
De 9 a 12 anos de estudos 8,32% 13,03%
13 e mais anos de estudos 4,10% 5,10%

Fonte: PNAD, 1999.

Entretanto, estes resultados podem estar diretamente relacionados & idade dos
trabalhadores. Pode-se argumentar que como os trabalhadores jovens estdo concentrados
entre aqueles com escolaridade mediana e a taxa de desemprego entre 0s jovens é maior,
por outras razdes que ndo sua qualificacdo, do que a dos outros grupos de trabalhadores, o
resultado acima é uma consequéncia da idade e ndo do grau de qualificacdo dos
trabalhadores.

A tabela 2 abaixo apresenta as taxas de desemprego aberto no Brasil, por faixas de
grau de instrucdo e por idade. Como podemos observar, as taxas de desemprego
efetivamente caem com a idade, mas em qualquer grupo de idade, a taxa de desemprego é
relativamente baixa para os trabalhadores com quatro anos ou menos de estudos e para 0s
trabalhadores com 13 anos ou mais de estudos, sendo bastante elevada para o0s
trabalhadores com nivel intermediario de educacdo, entre 5 e 12 anos de estudos,
principalmente para os trabalhadores mais jovens. A questdo € como as instituicdes do
mercado de trabalho brasileiro podem estar determinando este resultado.



Tabela 2
Taxa de desemprego aberto por faixa de idade e escolaridade

Idade\anos Zero la4 5a6 7a8 9al2 13 e mais
de estudo
20a29 7,44 9,71 13,54 14,20 15,19 9,65
30a39 6,70 6,98 8,71 8,64 8,24 3,76
40 a 49 5,19 5,44 7,24 7,12 5,55 3,42
50 a 59 3,29 4,30 6,73 7,04 6,04 3,52
60 e mais 1,59 2,79 6,05 3,14 5,92 2,42

Fonte: PNAD, 1999.

O mercado de trabalho brasileiro € regido por um conjunto de leis denominado
Consolidacdo das Leis do Trabalho. Segundo esta legislagdo, os contratos sdo dividid em
contratos individuais e contratos coletivos de trabalho. Para os contratos individuais sdo
definidos padrdes minimos que todos devem respeitar, sendo que 0s contratos coletivos
devem melhorar estes padrdes minimos dos contratos individuais. Todas as disputas quanto
a cumprimento de contratos, coletivos e individuais, sdo resolvidas em um ramo especifico
da justica, denominado Justi¢a do Trabalho. O argumento deste artigo é que, é exatamente a
forma como este ramo da justica funciona faz com que o problema de assimetria de
informac6es existente no mercado de trabalho ndo seja resolvido de forma adequada.

Aidéia basica é que a justica do trabalho funciona de tal forma que gera incentivos para
que trabalhadores e empresarios se comportem de forma oportunista, diminuindo o fluxo de
informacgbes entre eles, incentivando a manutencdo e manipulacdo de informacdes
privilegiadas, e agravando a assimetria de informag0es existente.

Primeiro, descrevemos as principais fungfes da Justica do Trabalho. Na secdo
seguinte,reportamos como de fato opera a justica de trabalho brasileira e como essa
operacionalizagéo cria incentivos que tendem a guiar o comportamento de trabalhadores e

empresarios.

1V.1. Fungdes e principios originais da Justi¢ca do Trabalho Brasileira

A justica do Trabalho tem trés importantes fungdes no sistema de relagbes de
trabalho brasileiro. Primeiro, toda disputa acerca do cumprimento da lei deve ser resolvida
através dos Tribunais do Trabalho. Segundo, os Tribunais do Trabalho sdo responsaveis

pela solugcdo de todas as disputas acerca de cumprimento dos contratos de trabalho



individuais e coletivos. Terceiro, os Tribunais do Trabalho sdo também responsaveis pela
conciliagdo, arbitragem e julgamento de negociagdes coletivas. Estes trés importantissimos
papéis tornam os Tribunais do Trabalho um elemento chave no sistema de relacbes de

trabalho brasileiro.

A nivel individual, todos os acordos entre trabalhadores e empregadores a respeito
de disputas sobre o cumprimento de contratos individuais e/ou da lei sdo somente validos
se feitos através da Justica do Trabalho. Isto significa que qualquer demissdo de um
trabalhador tem que ser feita em presenca da autoridade judicial, se 0 empregador quiser se
certificar de que o trabalhador ndo ira reivindicar algum direito ndo atendido durante a
relacdo de trabalho. Desde 1988, o trabalhador tem um periodo de cinco anos para entrar
com uma reivindicacdo na Justica do Trabalho. Se isto acontecer, é dever do empregador
provar que seguiu o contrato e/ou a lei. Se ndo conseguir fazé-lo, o juiz é livre para decidir
se a reivindicacao é aceitavel. Se o juiz decidir que é aceitavel, o empregador tera que pagar
ao trabalhador os direitos que este esta reivindicando. Note-se que somente reivindicacdes
monetérias sdo aceitaveis, desde que o trabalhador ndo pode demandar uma readmissao no
emprego. A arbitragem ndo segue regras ou principios pré-definidos. A arbitragem néo

segue regras ou principios pré-definidos.

IVV.2. A Logistica Operacional
O sistema brasileiro de Tribunais do Trabalho tem trés niveis, hierarquicamente
organizados como se segue:
- Juntas de Conciliacdo e Julgamento;
- Tribunais Regionais do Trabalho;

- Tribunal Superior do Trabalho.

IV.2.1. O funcionamento da justica do trabalho e a pratica da negociagao

Toda disputa individual comeca com um trabalhador ou seu sindicato, que faz uma
queixa na junta de julgamento e conciliacdo. O empregador é notificado e requisitado a
fornecer os documentos para provar que nao é culpado. O processo, neste nivel, é
completamente burocratico. Na audiéncia, o juiz pergunta ao empregador se este quer fazer
uma contra-proposta ao trabalhador. Se ele a faz, o juiz pergunta ao trabalhador se a contra
proposta € aceita. Se isto acontecer a disputa esta acabada. Se 0 empregador ndo fizer uma



contra proposta ou caso esta ndo seja aceita pelo trabalhador, o juiz termina a audiéncia. A
demanda é entdo analisada pelo juiz, que é encarregado de emitir uma sentenca.

Vale explicitar um ponto extremamente relevante implicito no trecho acima. Sempre ha
negociacdo! E, portanto, inclusive de clausulas de contrato individual cobertas por lei! A

fim de comprovar essa deducdo ilustramos na tabela abaixo a origem das queixas
encaminhadas a justica do trabalho.

TABELA 1

Direitos exigidos na justica do trabalho

1995
Direitos %
Pagamento FGTS 30
Pagamento da multa por demissdo de 40% do FGTS 35
Pagamento de hora-extra 60
Comissao 5
Pagamento do 13° salarios 65
férias 60
Salarios ndo paqgos ou atrasados 25
N&o cumprimento de clausulas contratuais coletivas 20
Pagamento da notificacdo prévia a demisséo 62
Pagamento da gratificacdo pelo turno noturno 12
Pagamento de penséao familiar 10
gratificacdes 10
Trabalhadores demandando um contrato escrito 22
Qutros direitos 10

Fonte: Pesquisa de 200 processos na Justica de Trabalho de Minas Gerais.

O aspecto mais importante para o argumento acima é que somente 20% dos
processos exigem cumprimento de alguma clausula de contrato coletivo, enquanto que
outros 80% foram relacionados ao ndo cumprimento de direito individual do trabalhador,
que consta na lei. Os direitos que foram exigidos mais freqiientemente foram pagamento da
hora-extra, o bénus anual do salario (13° salario) e férias, seguindo pelo ndo pagamento do

FGTS e a multa de 40% sobre o0 FGTS no caso de demissdes”.

Ou seja, uma enorme parcela das disputas levadas a justi¢a do trabalho dizem respeito a
clausulas cobertas por lei. Como ja foi mencionado, o procedimento padrdo da justica é
tentar, logo de inicio, um acordo entre as partes. Consequentemente, ha evidéncias de que
ao menos é oferecido, ao empregador, a possibilidade de negociar clausulas de contratos

*Vale dizer que num mesmo processo o trabalhador pode pedir mais do que um direito e, em geral, o faz.



individuais cobertas por lei. A tabela 2 abaixo nos confirma que muito dessas clausulas séo
de fatos negociadas, visto que mais da metade das disputas levadas a justica sdo
solucionadas por acordos na Comissdo de Julgamento e Conciliacdo®. Em média, os
resultados dos acordos correspondem a 40% do que foi demandado pelo trabalhador.

TABELA 2

Porcentagem de disputas solucionadas em cada nivel hierarquico

Primeira instancia Segunda instancia
Ano/Nivel - juiz local - - Regional - TRT Acordos
1991 28.7 6.6 56%
1992 29.2 11.7 56%
1993 29.8 14.9 56%
1994 32.5 9.1 55%

Fonte: Relatdrio Anual da Justica do Trabalho — Terceira Regido - Minas

A tabela nos mostra ainda que perto de 30% das disputas sdo resolvidas na primeira
instancia local. Em geral menos de 10% chegam a segunda instancia (TRT) e um
percentual similar chega ao TST.

Outra informacdo relevante sobre o funcionamento da justica diz respeito a
existéncia ou ndo de um viés em pré de uma das partes envolvidas. A tabela 3 expde a
distribuicdo dos julgamentos de acordo com a parte “vencedora”. Os dados mostram que
mais de 60% das disputas que ndo sdo decididas no estagio de conciliacdo sdo parcialmente
resolvidas em favor dos trabalhadores. Uma porcentagem menor e aparentemente
declinando é resolvida inteiramente a favor do trabalhador (entre 10% e 20% dos casos),
enquanto a porcentagem que € resolvida integralmente a favor do empregador é entre 14%
e 32%.

Como nao héa regra formal que deve ser seguida pelo juiz para pronunciar as sentencas,
0s resultados acima podem ter ao menos duas interpretacdes: primeiro, pode sugerir que 0
juiz tende a fazer uma divisédo das exigéncias que ele reputa com justa, de modo que ambos
0S agentes, empregadores e trabalhadores, recebam uma parte do resultado; uma segunda
interpretacédo seria que os trabalhadores tendem a exigir mais do que realmente merecem e
0 juiz simplesmente aplica a lei. E impossivel, com os dados disponiveis, decidir-se qual
das duas interpretagfes é correta. Em todo o caso, os dados ndo dao suporte a visao aceita
entre os empregadores que afirma que tudo que é exigido pelos trabalhadores na justica é
aceito pelos juizes.

> Cabe mencionar nesse ponto que o Ministério do Trabalho e Emprego tem implementado esforgos para
expandir a capacidade de atuacdo dessas cAmaras.



TABELA 3

Taxa de aceitagdo da demanda pela justi¢a do trabalho (nivel local)
Minas Gerais

Porcentagem de demandas Porcentagem de demandas que | Porcentagem de demandas
Ano/Regi&o que sdo totalmente aceitas séo atendidas parcialmente que ndo sdo aceitas

B. H. 16.7 69.0 14.4

1991 Interior 19.7 63.8 16.5
Total 20.3 64.2 15.5

B.H. 15.2 67.4 12.4

1992 Interior 16.6 64.2 19.3
Total 15.8 65.6 18.6

B.H. 12.0 67.7 20.3

1993 Interior 151 63.4 21.5
Total 13.8 64.7 21.6

B.H. 10.6 68.1 21.3

1994 Interior 121 55.8 32.0
Total 14.5 65.3 20.2

Fonte: Relatério Anual da Justica do Trabalho, Terceira Regido, M.G.

IV.2.2. O custo de acionar a justica do trabalho

Por fim vale descrever os custos incorridos pelas partes quando se envolve em
disputas na justica do trabalho. Os custos podem ser divididos em dois componentes:
despesas monetérias e tempo de espera pela sentenca final. Com relacdo as despesas
monetarias, 0 empregador paga uma multa de 2% do valor final decidido no processo, se
for considerado culpado®. Para os empregadores, este custo tende a ser muito pequeno. Dos
dados coletados na pesquisa e das discussdes com especialistas, é claro que, o trabalhador
por sua vez, nunca paga valor algum.

No que diz respeito ao tempo de espera, ha um periodo médio de 20 dias entre a
data do inicio do processo e a da primeira audiéncia. Se o processo ndo for resolvido neste
nivel, o periodo médio entre a primeira audiéncia e a sentenga na segunda estancia é 700
dias. Ou seja, caso 0 empregador ndo faga uma contra-proposta para o trabalhador ou caso
este ndo aceite a contra-proposta feita pelo empregador na primeira instancia, o trabalhador
teré que esperar, em média, dois anos para a primeira sentenca da Justica’.

& Como o valor médio dos acordos é R$ 1.000,00, este representa um custo de R$ 20,00 por processo, se for resolvido no
estagio de conciliagdo, R$ 26,00 por processo se resolvido na justica local e R$46,00 para aqueles processos que séo
resolvidos no TRT.

" Na média, em Minas Gerais, um trabalhador leva 100 dias para entrar na justica do trabalho depois de ser demitido. Note
que a rigor ndo hd nenhum impedimento para o trabalhador acionar a justica do trabalho antes de sua demissdo, mas na
prética isso n&o acontece.



IV.3. Os Incentivos para a relacao de trabalho

A descricdo acima mostra que o funcionamento da Justica do trabalho no Brasil
tende a afetar a relacdo de trabalho entre o empregador e o trabalhador. Por um lado, os
empregadores ndo tém qualquer incentivo para cumprir a legislacéo e pagar os direitos dos
trabalhadores. Se ndo o fizerem, poderdo negociar na Justica do Trabalho o valor dos
beneficios e, na pior das hipoteses, terdo que pagar o mesmo que pagariam se o fizessem ao
longo da relacdo de trabalho. Portanto, se o objetivo é minimizar custo, a estratégia correta
para 0 empresario € ndo pagar e esperar que o trabalhador reclame na Justica quando
demitido. Como € sabido que o tempo até a sentenca € muito extenso, 0 empresario espera
que os trabalhadores tendam a aceitar as contra-propostas, ainda que elas sejam menores do

que acreditam terem direito.

Essa estratégia tende a ser mais efetiva quando os contratos de trabalho sdo
informais, visto que com um contrato formal € mais facil solucionar a disputa em favor do
trabalhador. Dessa forma o principal problema do atual funcionamento da justica do

trabalho brasileira é induzir contratos informais de trabalho.

O trabalhador, por outro lado, tende a se sentir desprestigiado e, assim, propenso a ndo
se empenhar pelos objetivos da firma, que por sua vez tera menos incentivo a investir nele.
Por outro lado, ao ser demitido, o trabalhador tem a expectativa de receber alguma
indenizagdo através da Justica do Trabalho.

Além disso o trabalhador ndo tem custos se processa o empregador, exceto o custo
para ir as audiéncias®. Isto significa que, sempre que o trabalhador for demitido, ele tem um
forte incentivo a demandar algo na Justica. Nao tendo nada a perder, pode ganhar o
processo’. Desta forma, do ponto de vista dos trabalhadores, a Justica fornece boa protecéo
contra praticas ilegais, mas cria incentivos para tomar uma atitude de free-rider sobre o
empregador. Assim, os trabalhadores tendem a néo reclamar enquanto empregados, com

medo de serem demitidos, mas sdo muito ativos nos Tribunais do Trabalho, ap6s terem sido

& Em geral, advogados trabalhistas determinam sua remuneragdo como uma proporcao do valor do processo,
se a sentenca e favoravel ao trabalhador.

® Além disso, sabendo que sua demanda tendera a ser negociada, o trabalhador pode tentar superestimar seus direitos
revindicados.



demitidos por alguma razdo. Em 1994, a Justica do Trabalho no Brasil recebeu 1.618.581

processos para serem julgados.

Para os trabalhadores com pouco poder de barganha ha ainda uma tendéncia a fazer
da justica do trabalho um instrumento de compensacéo. Visto a reduzida probabilidade de
ter uma demanda aceita pelo empregador, e agravado em muitos casos pela auséncia de um
sindicato, resta a esses trabalhadores levar suas demandas a justi¢a do trabalho. A tabela 4
revela que de fato o perfil do trabalhador que mais aciona a justica do trabalho esta de

acordo com o perfil do trabalhador com pouco poder de barganha.

TABELA 4

Distribuicéo de salérios dos trabalhadores na Justi¢ca do Trabalho e dos
trabalhadores da regido Sudeste do pais

Intervalo salarial Trabalhadores na justica do Regido Sudeste (%)
(em salarios minimos) trabalho (%) (1993)
la2 70 47.0
2a5 26 26.9
5al0 25 9.7
Mais de 10 15 6.4
Média 2.1s.m. 3.7s.m.

Fonte: pesquisa de 200 processos nha justica do trabalho de Minas Gerais e PNAD, 1993.

A principal consequéncia desta legislagdo é que os contratos de trabalho no Brasil
tém pouco valor efetivo. Eles podem sempre ser renegociados a posteriori, ou seja, quando
a relacdo de trabalho € extinta. Sendo assim, existe pouco incentivo para que trabalhadores
e empresas atuem de forma clara e transparente. As relagdes de trabalho séo desconfiadas, e
oportunistas. Este é um cenério propicio ao tipo de assimetria de informacao descrito neste
artigo. Note que o problema ndo é de rigidez ou falta de flexibilidade. Na verdade, o
mercado de trabalho brasileiro é extremamente flexivel. Cerca de 30% dos trabalhadores
brasileiros trocam de emprego a cada ano. Entretanto, esta € uma flexibilidade que, em
lugar de aumentar o fluxo de informagdes entre trabalhadores e empregadores, a reduz,

agravando o problema.



V. Concluséo

Neste artigo, argumentamos que uma das razdes pelas quais 0 mercado de trabalho
gera desemprego é a assimetria de informac@es entre empregadores e trabalhadores. Nosso
argumento é que este problema é particularmente importante para os trabalhadores semi-
qualificados. Argumentamos que, nestas condi¢des, o mercado de trabalho para este grupo
de trabalhadores pode “desaparecer”, gerando desemprego.

A principal consequéncia deste argumento € que as instituicbes que regem o
mercado de trabalho em um pais sdo de grande importancia para evitar o desemprego. O
problema néo é de rigidez da legislacdo, ou de custo do trabalho excessivamente elevado. O
problema é desenhar uma legislacdo que induza trabalhadores e empregadores a ter uma
relagdo transparente entre si e que ndo crie incentivos para que informacg0des privilegiadas
sejam manipuladas para obter ganhos ao longo da relacdo de trabalho. Neste sentido, o
ponto importante é proteger a relacdo de trabalho e ndo o trabalhador individual. Este é o
desafio institucional.

Com base neste argumento, apresentamos o desenho institucional da legislacio
trabalhista brasileira e mostramos como este desenho cria incentivos para que as partes
mantenham suas informacdes privilegiadas, de tal forma a que possam manipula-las quando
necessario, para obter ganhos. Argumentamos que esta pode ser uma das razdes pelas quais
a taxa de desemprego dos trabalhadores semi-qualificados no Brasil é relativamente

elevada, se comparada a dos trabalhadores ndo qualificados e qualificados.

Bibliografia
Akerlof, G. “The Market for Lemons: qualitative uncertainty and the market mechanism”,

Quarterly Journal of Economics, vol. 89,1970

Amadeo, E. R.P. de Barros, J.M. Camargo, R. Mendonca, V. Perro e A. Urani (1993)

“Human Resources in the Adjustment Process”, BID.



Amadeo, E. e J.M. Camargo (1990) “The Brazilian Labour Market in an Era of

Adjustment”, Texto para Discussdo, Departamento de Economia, PUC-Rio.

Consolidacao das Leis do Trabalho, 1989, EDUSP.

Camargo, J.M. (1996) Brasilian Labour Justice: who demands, how it works and who pays,
mimeo, PUC-Rio.

Castro, M. (1988) Participacdo ou Controle: o dilema da atuacdo operaria nos locais de
trabalho. IPE/USP.

Macho-Stadler, I. E Perez-Castillo, D., An Introduction to the Economics of Information,
Oxford University Press, 1997.

Pastore, J. (1993) “A Flexibilizacdo como Estratégia de Competicdo”, CNI, mimeo.

Soskice, D. (1990) “Wage Determination: the changing role of institutions in advanced

industrialized countries”, Oxford Review of Economic Policy, winter.

Tavares, M.H. (1988) “Dificil Caminho: sindicatos e politica na constru¢éo da democracia”
in F.W. Reis e G. O’Donnel (eds.) A Democracia no Brasil, Vértice, Sdo Paulo.




