Saldario e Relagoes Humanas no Trabalho

ENNOR DE ALMEIDA CARNEIRO

(Técnico de Administracao)

I — “COLLECTIVE BARGAINING”

“Collective Bargaining” é a expressio que traduz, nos Estados Unidos
da América, os acordos coletivos de trabalho. Importante instrumento de
administracao de pessoal, infra-estrutura indispensavel aos sistemas eficientes
de relagoes industriais, tem constituido, naquele pais, remédio eficaz contra
0s movimentos grevistas e a represélia nefasta dos “lockouts”.

a) Definicao.

A barganha é uma concessio mftua, uma transacdo de interésses, um

acordo. Quando ésse acoérdo é feito por um grupo, ou em nome de um grupo,
temos a barganha coletiva.

“Collective Bargaining” é locucéo que designa, porém, todo o processo
desenvolvido para estipulacdo dos térmos de um acordo.

Certamente a expressao poderia ser empregada em todos os lugares e
ocasides onde se firmasse uma negociacdo bilateral. Esta consagrada, entre-
tanto, a acepcéo técnica do vocébulo, para definir relagdes entre trabalhado-

res e empregadores, destinadas ao estabelecimento de condicdes satisfatorias
de trabalho.

Como S. T. WiLLiAMsoMm and HERBERT HARRIS observam:

“There is no hard-and-fast definition for collective bargai-
ning”. (1)

b) Origens.
A idéia central dos acérdos coletivos parte, pelo menos em tese, do pres-

suposto de que o trabalho humano possa ser tomado como objeto de espe-
culacgéo mercantil: Lought and sold like goods and things”. (2)

Isto posto, teremos que, se alguém desejar vender a sua férca de traba-
lho, pode o comprador recusar os térmos em que a “mercadoria” é oferecida.

(1) WILLIAMSOM & HARRIS — Trends in Collective Bargaining, N. York, 1945,
pags. 1-2.

(2) “A price is offered for it, another may be a.sked for it, and somewhere between
the two figures a price may be set upon it” — Ob. Cit., pag. 1.
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Nessa conjuntura o empregado ndo dispoe de prestigio suficiente para influir

junto ao hipotético comprador no sentido de obrigé-lo a aceitacao de deter-
minadas condicoes.

Situacdo diferente ocorre, todavia, se diversos trabalhadores coligados
colocam a venda o seu trabalho porque, nesse caso, se o empregador refutar
os térmos em que a proposta é formulada, tera pela frente dificuldades ina-
moviveis para o suprimento de mao-de-obra.

A situacao evidentemente se agrava, para o empregador, se a uniao en-
globar todos os trabalhadores de determinada ocupacao.

E, assim, através das Unides ou Sindicatos que os trabalhadores lutam
para fazer prevalecer as condicoes de trabalho que consideram adequadas.

Acontece, porém, algumas vézes, que as condicoes de trabalho estatuidas
pelas Unides de trabalhadores sdo por tal forma exigentes ou absurdas, que
o empregador se vé na contingéncia de recusa-las, sob pena de sacrificar a
propria subsisténcia dos negécios. Eis o momento especifico em que tem lugar
o “collective bargaining”, através do qual se ajustam divergéncias, na tenta-
tiva de alcancar solucoes conciliatérias. v

Lembra-nos, a propésito, a feliz expressao com que os autores citados,
apés preconizarem os acordos amistosos, condenam, com veeméncia, as ten-
tativas, sempre infrutiferas, de imposicao pela forca:

“

... force is frequently to high a price to pay... and even
victory may bring mortal wounds”. (3)

c) Harmonia no itrabalho.

Em conclusdo, para manter relacoes humanas harmoniosas no trabalho,
é indispensavel cooperacdo entre empregados e empregadores, ambos cons-
cientes da dependéncia reciproca que os associa. Os acordos coletivos sdo
a mesa-redonda onde se reconciliam interésses em conflito e se firmam alian-
cas honestas e duradouras.

E’ preciso lembrar que os “collective bargainings” nao devem ser enca-
rados como simples substitutivos para o emprégo da forca, porque éles repre-
sentam, na realidade, muito mais do que isso. Devemos antes identifica-los
como o instrumento mais adequado & obtencao de relagdes industriais sadias,
capazes de unir trabalhadores e empregadores num regime democratico de
vida e de trabalho. Os resultados obtidos através dos acordos coletivos, nos
Estados Unidos, tém-se revelado de importancia fundamental para o estabele-
cimento de condicdes pacificas e harmoniosas de trabalho.

d) Idéias erréneas sébre o assunto.

O publico geralmente pouco sabe do resultado efetivo que decorre dos
acordos formulados através do “collective bargaining”. Geralmente despertam
maior atencéo os pequenos desentendimentos, sem conseqiiéncias, que rara-
mente ocorrem. As greves, de que o homem do povo estd sempre bem infor-
mado, tém lugar cinco vézes, em média, em cada cem acdrdos coletivos simul-

(3) Ob. cit., pag. 9.
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taneamente em vigor. (4) Tal percentagem é, de fato, surpreendente, e o
observador inexperiente julga-la-a fantastica. Os jornais noticiam, com rique-
za de pormenores, a ocorréncia esporadica de um “lockout” ou de um movi-
mento paredista, mas raramente ou nunca se ddo conta da freqiiéncia com
que se estabelecem, nos bastidores das Emprésas, acérdos minuciosos, obtidos
apos longas, por vézes e acaloradas, mas sempre benéficas discussoes, onde
firmemente se condenam todas as formas de “stoppage”. (5)

II — BREVE FUNDAMENTACAO HISTORICA E LEGAL DO “COLLECTIVE
BARGAINING”

Até aproximadamente a metade do século XIX, a finica maneira que
os trabalhadores conheciam de lutar pela elevacdo de salarios ou a melho-
ria das condicoes de trabalho, consistia no gesto inamistoso e simples de aban-
donar as ferramentas: “to lay down the tools”, como se expressa o Relatério
Hoover.

No inicio do século em que vivemos teve lugar, nos Estados Unidos, ¢
aparecimento das primeiras unioes de trabalhadores. Através da palavra au-
torizada de seus representantes faziam os empregados chegar. aos patroes a
garantia de que nao se levantariam em greve enquanto prevalecessem na Em-
présa certas condicoes de trabalho.

.Ainda nao era, a essa altura, o “collective bargaining”, funcionando como
instrumento de fixacdo das condicées do trabalho; o que existia eram meros
acordos isolados, ratificados pelas pequenas agremiacoes locais, ainda em
organizacao.

Somente por ocasiao da primeira Grande Guerra, ésses diversos peque-
nos agrupamentos, fundindo-se em Grandes Unides de ambito nacional e alta
concentracao de poder, comecaram a exigir que as condicoes de trabalho nas
emprésas se estabelecessem através da troca de idéias, em mesa-redonda de
que participassem os representantes de ambas as partes interessadas.

a) Influéncia da Revolugao Industrial.

E’ decisiva a influéncia que os resultados mais imediatos da revolugéao
industrial — a produgdo em massa, o advento da maquina, o desempreégo, etc.
-— exerceram sobre o desenvolvimento das atividades unionistas.

b) O esforco de guerra.

A guerra mundial, por outro lado, representou papel basilar, principal-
mente depois que a participacao dos Estados Unidos na mesma obrigou o

(4) ‘“The chances are that there was more public knowledge about the 2,000 strikes
during 1940 than about the 50,00 and more collective bargaining agreements in force
during the same year, or how they developed”’. Ob. cit., pag. 4.

(5) Geralmente nos acérdos de trabalho firmados através do “collective bargaining’’
figuram clausulas severas contra os movimentos de interrupcao do trabalho. Alguns exem-

plos: “no strike permissible unless or until all efforts fail to adjust the dispute’” — “no
strike unless with Union sanction’” — “no strikes unless’ aproved by majority of emplcyees
elegible for union memberships’”’ — “advance strike notice of from twenty-four hours to

seven days'’, e assim por diante.
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govérno a pesquisar os meios eficazes de garantir a normalidade da producéo
industrial. Em tais circunstancias, evidentemente, as ameacas de greve assu-
miam carater alarmante e se impunha a necessidade de adotar processos ade-
quados de relagées humanas no trabalho, a fim de conquistar a cooperacac
voluntaria do operario no esférco da producio.

c) Providéncias legislativas.

:

O primeiro passo importante dado pelo govérno nesse sentido consistiu
na criagdo do “War Labor Board” cuja politica,~dirigida com a preocupacao
de evitar, a qualquer custo, as interrupcoes desastrosas do trabalho na indas-
tria pesada e de material bélico, se concretizou pelo reconhecimento das “trade
unions” e o firme endésso das aspiracdes do trabalhador a barganha coletiva.

Diversas leis federais se seguiram com o declarado propésito de permitir
aos trabalhadores o estabelecimento de um regime de mtuo entrosamento
com os empregadores na fixacao das condicoes de trabalho.

Foi o “Railway Labor Act”, de 1926, a primeira disposicao legislativa a
reconhecer o direito dos trabalhadores de se organizarem sindicalmente.

Pcouco depcis aprovou. ¢ Congresso, o conhecido diploma “Morris-La
Guardia Anti-Injunction Act”, que contribuiu para reforcar, de forma decisiva,
as linhas mestras da legislacdao anterior.

Finalmente, apds a crise de 1933, surgiu o “Wagner National Labor Re-
lations Act” que deu contetdo definitivo ao “Collective Bargaining” tornan-
do-o, até certo ponto, obrigatoério.

De entao a esta parte o progresso é impressionante.

Em 1940 tinhamos nos Estados Unidos aproximadamente 60.000 acor-
dos em vigor. Hoje ésse nimero é sem dvida muito maior, embora a ninguém
seja possivel fazer indicacbes precisas, jA que ndo existe qualquer obrigato-
riedade de registro ptblico dos mesmos, cujos térmos constam apenas de do-
cumentos subscritos pelos representantes das partes contratantes, e de conhe-
cimento exclusivo das Emprésas e das Unioes.

III — ALGUMAS NOCOES SOBRE A ADMINISTRACAO E CARACTERISTICAS
MATERIAIS DOS ACORDOS

As discussoes em mesa-redonda, destinadas a estabelecer os acodrdos cole-
tivos, podem ser consideradas como o primeiro passo de uma longa cami-
nhada que deverdo realizar juntos empregados e empregadores para a admi-
nistracao dos “collective bargainings”. As negociacdes iniciais sdo o prologo
de trabalho arduo, mas quase sempre fecundo.

Esses acordos, firmados como resultado de exaustivas discussoes, con-
cessoes de parte a parte, acérto de pontos de vista, assemelham-se a uma lei,
cuja execucao ao longo do tempo exige estudo, interpretacées e emendas.
Controvérsias, desentendimentos, violacées voluntarias ou casuais, freqiien-
temente a tumultuam, determinando revisdao e ajustamentos. Todos os acor-
dos demandam trabalho constante de adaptacdo as condicdes supervenientes.
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Para ficarmos num s6 exemplo, digamos que através do “collective bar-
gaining” hajam acordado, trabalhadores e empregadores, em que o regime
ideal de promocoes deva basear-se na estrita consideracao do merecimento.
Admitamos que reconhecam, ao mesmo tempo, as partes contratantes, que os
sistemas de apuracao do merecimento sao demasiado subjetivos e falhos, mo-
tivo por que decidem que as promogoes sejam feitas pelo critério da antigm‘-
dade até que se possam formular métodos reconhecidamente eficazes de veri-
ficacdo do mérito funcional.

Suponhamos, agora, que novos métodos de apuracdo tenham sido ima-
ginados e propostos, capazes de satisfazer os interésses mutuos dos contratan-
tes. Torna-se necessaria a adaptacdo dos entendimentos antes formulados, de
modo a conforma-los as técnicas que dai por diante deverio prevalecer no
tratamento das promogoes.

Assim, os progressos alcancados nos diversos setores da administracdao
de pessoal — classificacdo de cargos, avaliacao de cargos, apuracao do mere-
cimento — forcosamente determinam a alteracdo das condicoss normais de

trabalho. O contrario disto seria opor-se ao progresso, e nao é o que desejam
empregados .ou empregadores.

Ja se vé que uma cuidadosa e constante administracdo dos acordos cole-
tivos de trabalho precisa ser levada a efeito, sem ¢ que serd letra morta o
documento que os registra.

a) Caracteristicas formais dos acérdos.

O resultado dos entendimentos coletivos se concretiza gum tratado, o

qual, além de estabelecer as condi¢ées de trabalho, pormenoriza os processos
recomendados para sua execucdo.

Assim, duas caracteristicas principais geralmente figuram nos acordos
escritos: estabelecer condicoes de trabalho tais que possam prevenir greves
ou “lockouts” e garantir a resolucio eqiiitativa de quaisquer disputas que
acaso possam ocorrer. (6)

Para consecuc@o désses objetivos, os acérdos geralmente predeterminam

a processualistica que devera ser seguida no arbitramento de possiveis pen-
déncias.

Embora os acérdos coletivos ndo tenham necessariamente de apresentar-
se em documento escrito, é quase sempre essa a forma que assumem.

A extensao material désses documentos nao obedece a quaisquer padrdes.
Passando os olhos pelos diversos acordos publicados, verificamos que variam,
desde os auténticos cédigos, altamente pormenorizados, até as simples afirma-
coes de principios, que deixam larga margem a discricao dos contratantes no
tratamento das mindcias.

Geralmente costuma-se fazer — mais por amor da nomenclatura — a
classificacdo dos acordos em dois tipos: a) acordos administrativos (adminis-
trative agreements) que constituem sumaéria articulacdo de normas gerais e

b) acérdos legislativos (legislative agreements), mais minuciosos, descendo
por vézes a minudéncias eraustivas. =

(6) Veja-se: “New York City Carpenter-Contracter Agreement’”’, N. York, 1941.
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b) Area de cobertura.

" A 4rea de cobertura do acdrdo é outro ponto facultativo, sébre o qual ndo
existem convencoes. Na indUstria norte-americana, muitas emprésas possuem
fabricas e sucursais espalhadas praticamente por todo o pais. Nesses casos,
alguns acordos sdo firmados com o objetivo explicito de aplicar-se apenas
a uma das unidades locais, enquanto outros envolvem téda a organizacao.
Ha também acordos parciais, que objetivam disciplinar as condicoes de tra-
balho em determinadas dependéncias ou departamentos de uma emprésa.

Mais interessante do que os tipos acima mencionados é o acérdo univer-
sal, cuja tendéncia estd aos poucos se revelando dominante, e que sao elabo-
rados entre empregados de diferentes companhias e as geréncias respectivas,
passando a vigorar, portanto, para um grupo de emprésas independentes.

c¢) Do estabelecimento dos acérdos.

Nao existe regra geral governando a realizacdo de acdrdos coletivos.
Eles podem surgir como resultado de negociacéo diplomatica; podem ser fruto
de uma conferéncia entre a administracdo e o representante das Unides de
Trabalhadores; podem decorrer de entendimentos entre pequenos grupos de
empregados convidados pela geréncia para debater problemas novos. N#o h4,
por conseguinte, calendarios préviamente estipulados, ou regulamentos de
qualquer ordem.

Sempre que as duas partes entabulam entendimento sobre condicoes de
trabalho, ai temos o “collective bargaining”. '

d) Interferéncia governamental.

De modo geral os acordos escritos eliminam a necessidade de arbitragem
permanente através de tribunais especiais. A interferéncia oficial s6 tem
lugar quando ocorrem disputas que as partes litigantes nao encontram meio
de solucionar. O Govérno norte-americano, através do U.S. Department of
Labor, mantém um grupo de “comissarios de conciliacao”, distribuidos por
todo o pais, cuja missdo é auxiliar empregados e empregadores a resolver os
conflitos sobre a interpretacao adequada dos acordos.

Essa interferéncia ocorre mais fregiientemente quando se tem noticia de
ameaca de paralisacao do trabalho.

Os “comissarios de conciliacdo” podem interferir na disputa por solicita-
cdo das partes litigantes ou por sua prépria iniciativa quando entendem que
a emergéncia estd afetando, por qualquer modo, o interésse publico.

As greves e os “lockouts” sao evitados, por convencao tacita ou expressa,
nos periodos de guerra. Se, porém, disputas insanaveis surgirem nessas oca-
sides, serao arbitradas pelo National War Labor Board.

e) Violacao dos acérdos.

A violacdo de quaisquer clausulas do acérdo por uma das partes da, cer-
tamente, a parte prejudicada, o direito de considera-lo revogado, e enseja a
tentativa de compelir o infrator a que retorne a legalidade convencionada,
através de processos drasticos, como a greve ou o “lockout”.



20 REVISTA DO SERVICO PUBLICO — JANEIRO — 1955

Isto nao obstante, em quase todos os acérdos ultimamente firmados esta
estabelecido que a interrupcdo do trabalhc é formalmente proibida, exceto nas
condicoes que o préprio tratado especifica.

Em alguns acérdos tal exigéncia é abrandada pelo entendimento de que
o recurso a greve sO terd lugar apds esgotadas todas as possibilidades de con-
ciliacdo, e ainda assim mediante aviso préyio, que varia entre 24 horas e uma
semana.

IV — 05 ACORDOS COLETIVOS NA ADMIMISTRACAO DE SALARIOS

A funcao dos “Collective Bargainings” tem demonstrado sua maior opor-
tunidade no tratamento dos problemas relativos 4 remuneracao do trabalho.
Seria dificil demonstra-lo com maior clareza do que o fizeram os reno-
mados autores citados, quando escreveram:
“Just as “how much is the pay”? is uppermost in the mind of
a man who takes a job, so wages and rates of pay are and have been
. major concerns of labor unions”.

Com efeito, nenhuma das numerosas demandas empreendidas pelas
Unides de Trabalhadores provocou mais sérios conflitos. Ainda quando em-
pregados e empregadores estejam de acoérdo no que se refere ao sistema de
remuneracdo a ser adotado — hora, pega, prémio, bonus, etc. — a elaboragao
das escalas de pagamento persiste em constituir-se no pomo da discérdia.

a) Efeito das discussées sobre salario.

Um fato, porém, do mais alto valor sécio-econémico é que as barganhas
coletivas, realizadas a respeito do problema da remuneracao, tém contribuido
para promover a elevacao da média dos salarios, pelo menos entre os empre-
gados sindicalizados, e com isso forcado os industriais a reduzir o custo da
producéo, a fim de permitir a majoracio dos vencimentos:

“... forced the cutling of other production costs to allow for
increased wages” .,

0 que da lugar a uma constante pesquisa de métodos e processos de trabalho
capazes de assegurar a reducao das despesas.

b) Elevacao do custo de vida.

Talvez por isso o “collective bargaining” tem sido freqiientemente tacha-
do de contribuir para a elevacio do custo de vida.

Os nGmeros destroem essa acusacdo. Vejamos os dados que nos forne-
cem, a respeito, S. T. Williamsom & H. Harris, em seu interessante livro
citado:

“Between 1929 and 1939 hourly earnings in manufacturing rose
from 50 cents to 71,6 cents an hour. The cost of living drop in the
same period about 15%.

Tgualmente discordando daquela afirmativa diversos autores apelam para

um argumento realmente elucidativo:

“as vantagens recebidas por cerfo grupo de empregados, através
de algumas unides locais, ndo atingirdo, necessariamente, todos os
trabalhadores do pais”.
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c) Salario e custo.

Em tltima analise, o problema dos salérios redunda em conflito de dificil
solucdo, porque apresenta térmos de um antagonismo aparentemente incon-
ciliavel: os trabalhadores sempre desejando mais dinheiro, os empregadores
se empenhando em reduzir o custo da producdo, de que um dos térmos se
chama salario.

As unides de trabalhadores tém seguidamente lutado pela idéia de subor-
dinar os padroes de remuneracao a expansdao da renda nacional, o que, em
outras palavras, significa liga-lo ao incremento da producéo. Jamais se cou-
formam, entretanto, com a reciproca, inevitavel, de que os salarios devam
ser reduzidos quando baixa o preco dos produtos.

“When employers under the depression propose wage redu-
ctions, they almost always meet union strong objection”,

escreviamos, em 1952, em trabalho apresentado a School of Political Science
da American University. (7)

A respeito concluem, com maior acérto, os autores norte-americanos a
que nos vimos referindo:

“Unions do not care do recognize that the same arguments have
boomeranged” .

d) Os sistemas de incentivo.

A questao do estabelecimento dos sistemas de salario variavel, na base
da produgao individual, ou “incentive-wage”, nac tem chegado propriamente
a constituir motivo de conflito entre as uniées e os empregadores, o con-
trario do que freqiientemente se afirma. Cs trabalhadores, em principio, acei-
tam o regime de incentivo funcional. O que tem realmente constituido maté-
ria de infindaveis divergéncias é o problema da fixacao dos “standards” ou
padrées de producao (nimero de pecas, ou tempo de execucdo da tarefa).

Dada a dificuldade de fixacao désses padroes, a grande maioria dos em-
pregados protegidos pelos acordos coletivos vem sendo remunerada na base
do tempo global de servico (salario semana, salario dia, etc.). Isto nao signi-
fica, entretanto, que as Unides tenham contribuido para fazer prevalecer ésse
regime. Pelo contrario, todo operario habilitado, via de regra, esta de acordo
em receber na base da producédo individual, desde que se estabelecam “mini-

mos”’ razoaveis de tempo de execucdo, ou nimern de pecas a serem produ-
zidas. :

Convenhamos, com efeito, em que a grande maioria dos cargos, na indas-
tria, oferece séria dificuldade de remuneracdo em outra base que nio seja
a do simples saldrio tempo, visto que a contribuicao individual é dificil de ser
calculada, em certos tipos de tarefas, ou quando a capacidade de producéo
do individuo esta sujeita ao rendimento da maquina com que trabalha. Nesses
casos nenhum outro método pode ser com seguranca estabelecido.

(7) CARNEIRO, ENNOR DE ALMEIDA — “Paper on the subject of job evaluation and
wage administration’”, Washington, 1952.
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E’ verdade, porém, e em que pésem tais observagoes, que o sistema de
remuneracao baseado na simples unidade de tempo, independentemente da
producao individual, deixa de considerar a eficiéncia pessoal, e contribui, de
maneira alarmante, para favorecer os incompetentes, cujos salarios serao os
mesmos dos empregados capazes.

Nenhum incentivo ao esforco e aplicacao pessoais se podera extrair désses
sistemas, onde os empregados sao, de fato, remunerados com demasiada gene-
rosidade ou demasiado rigor, em relacao uns com os outros.

Por isso, nos sistemas de remuneracao por tempo, as Unides de trabalha-
dores tém mais ou menos sistematicamente se oposto a variacao dos salarios
de acordo com a apuracgao da eficiéncia, preferindo uma uniformidade falsa,

mas honesta, do que uma tentativa de avaliacao individual que pode redun-
dar em simples engodo.

Dai resulta o quase comgleto abandono dos sistemas de promocgao na
base da apuracédo do merecimento, em conseqiiéncia do que o critério da anti-
guidade assume impavido dominio.

A Administracdo das Emprésas, por outro lado, embora reconhecendo as
solidas razoes que apoiam os trabalhadores em suas pretensoes, geralmente
preferem os sistemas de remuneracéo na base de producao por pegas, quando

.

nao seja por outro motivo por que fornece elementos mais seguros a estima-
tiva do custo.

Do ponto de vista técnico, as opinides se dividem, neste particular. O
sistema de remuneracao por pecas tem sido evitado por algumas emprésas,
sob o fundamento de que, estimulando o operario a aceleracao do trabalho,
acarreta o detrimento da qualidade, a perda do material e o sacrificio da
maquinaria. '

Em resumo, podemos dizer que as Unides de trabalhadores nao se tém
revelado definitivamente inclinadas a qualquer dos sistemas de salario conhe-
cidos, variando as preferéncias de conformidade com a natureza do trabalho.

Ha, entretanto, um aspecto que convém ressaltar. Nas discussoes tra-
vadas entre empregados e'empregadores a respeito do problema da remune-
racao, as emprésas tém sempre insistido em que lhes seja assegurado o direito
de escolher o sistema que preferem.

A maioria dos acordos formulados através do “Collective Bargaining”
estabelece, com pormenores, os métodos que deverao ser seguidos na fixagao
dos niveis de remuneragao, quando ndo incorporam, préviamente, a indicagao
dos mesmos. ' i

O mais freqiilente ponto de discordancia, entretanto, ocorre quando se
tem em mira estabelecer sistemas de salarios pelo processo de bonificagoes
ou participacao (profit-sharing ), que exige do operéario, para fazer jus as van-
tagens prometidas, que exceda um “standard” minimo de producao, conven-
cionado.

€20 ristemas mistos, que ccmbinam o salério peca, ao salario tempo, esta-
belecendo a remuneracdo em base dupla, e toma como elemento de calculo
a producdo quantitativa e o tempo para tal consumido pelo operério.

O sistema teve os seus primérdios ha cérca de um século, através do
“premium plan”, entdo preconizado por Halsey. Mais tarde, a titulo de aper-
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feicoamento, apareceu o método Taylor (Taylor’s differential piece plan),
seguido das alteracdes introduzidas pelo “Merrick plan”. As tentativas, toda-
via, nao pararam ai e se fizeram seguir das contribuicoes de Gannt, Emerson,
Bedaux, Haynes-Monit e muitos outros.

Qualquer déstes planos depende, essencialmente, de rigorosa contabili-

dade do custo, meticulosa analise dos cargos e profundos estudos de tempos
e movimentos.

A necessidade de medicdo acurada — a despeito dos progressos cienti-
ficos que se tém realizado nesse terreno — parece com efeito nao ter sido

compreenidida pelo trabalhador médio, para quem tais complicacoes desper-
tam invencivel ansiedade e suspeita.

Por isso a maioria dos empregados déles desconfia e lhes nega coopera-
cdo. Nao obstante, proximamente 25% das grandes indistrias manufatu-
reiras norte-americanas operam sob algum dos varios sistemas dessa categoria.

V — CONCLUSAO

2

“Collective Bargaining” é, na realidade, mais do que um simples meio de
obter altos salarios e condicoes confortaveis de trabalho. E’ um dos mais im-
portantes instrumentos de politica de pessoal jamais ensaiado, e que se tem
revelado inteiramente satisfatério para assegurar e manter a desejavel coope-
racao entre empregado e empregador, estimulando as atividades produtivas,
num verdadeiro afa democratico.

Nao fosse isto exato, e nao teriamos em 1941, nos Estados Unidos da
América, 11 milhdes de operarios — praticamente 1/4 da populacdo obreira
— trabalhando sob condicoes estipuladas através de “Collective Bargaining
Agreements”. (4)

Os empregados desejam ser reconhecidos como séres humanos e nao
como méaquinas de producdo em série. Desejam, sobretudo, que se lhes com-
preenda o comportamento psicolégico, e se lhes respeitem os anseios de con-
forto e de progresso. y )

Uma sadia politica de pessoal precisa considerar essas verdades e valer-
se delas para inculcar nos trabalhadores verdadeiro espirito de equipe, obten-
do do empregado confianca e orgulho no trabalho, fatéres que fatalmente
conduzem 2a lealdade, a cooperacdo desinteressada, e ao entusiasmo, sem o
que nao havera obra possivel.

SUMMARY

Collective bargaining defined as an instrument of sound industrial relations, not me-
tely as a maans for obtaining better wages or more satisfactory working conditions. Pea-
ceful conditions as (1) the result of collective bargaining and (2) the influence of labout
nnions. The general public usually not aware of the beneficial outcome of such agreements,
Lut rather attentive to the rare instances of crisis. Collective bargaining versus strikes ad
regards claims fo- higher salaries. Day-by-day adjustments and revisions of collective bar-
gains as a necessity, Agreements to be adapted to changing conditions. Scope and formal
aspects of ccllective bargain agreements discussed. The U.S. Dept. of Labor commissio-
ners of conciliation and their role. Wage schedules as the strongest point of disagreement
hetween employers and employees. Collective bargaining as a factor of wages increase; its
being charged of raising the cnst of living not a fact.” Time-wages and incentive-wages
analyzed. Incentive bonuses of profit-sharing plans as a debatable issue. Col'ective bar-
gaining in personnel administration as an expression of wise policy.



