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1. Conceito de Salario — Evolucao — Os
térmos remuneragao, vencimento e salario serao
empregados aqui nao no sentido legal em que sao
tomados no servigo publico, e sim em sentido am-
plo, significando o pagamento atribuido a alguém
em razao de um trabalho prestado.

O conceito de salario tem variado muito atra-
vés dos tempos, desde a simples retribuicao pelo
trabalho prestado até a participacao nos lucros da
emprésa. Do ponto de vista legal, pode-se dizer
que o salario evoluiu de um contrato de servicos
(locatio operis) para o conceito moderno de utili-
zacao racional da forca de trabalho. A legislacao
trabalhista, por seu turno, foi, gradualmente, re-
conhecendo o direito a greve, ao salario minimo,
a participacao nos lucros da emprésa; ao mesmo
tempo, reconheceu-se a correlacdo existente entre
salario e condicoes de satde, longevidade, natali-
dade, capacidade de consumo, estabilidade eco:
némica e social, isto é, reconheceu-se a significa-
¢ao do salario como fator do rendimento social do
trabzlho.

2. .Salario Nominal e Saldrio Real — Dis-
tincdo — Cumpre distinguir o que seja salario no-
minal e salario real.

Salario nominal é a importancia em dinheiro
que o individuo recebe pelo trabalho que presta.

ALUisIO MOREIRA

Salario real é o representado pela quantidade de
utilidade que o individuo pode adquirir com o sa-
lario nominali

O salario real mantém estreita relacao com o
custo de vida e o poder aquisitivo da moeda; va-
riando o custo da vida, embora ganhzndo sempre
o mesmo salario nominal, o empregado podera ter
o seu salario real aumentado ou diminuido, con-
forme o preco das utilidades baixe ou eleve. O
salario-real decorre, portanto, da relaecao existente
entre o salario nominal, de um lado, e, de outro,

.o valor da moeda e o custo dos géneros; éle varia

em funcao déstes dois Gltimos fatores.

3. Salario Minimo — Conceito — Salario
minimo é a remuneracao minima atribuida a todo
trabalhador pelo servico prestado, capaz de aten-
der as suas necessidades de alimentagao, habita-
cao, vestuarios, higiene e transporte. Trate-se de
um salario tedrico fixadp legalmente ap3s o estudo
de determinados fatores que entram na composi-

_cao do orcamento familiar de um trabalhador mé-

dio, com o fim de proporcionar-lhe um nivel ra-
zoavel de vida. 3

O sezlario minimo pode originar de iniciativas
isoladas de certos grupos profissionais, através de
entendimentos diretos com os patroes, mas pode
também decorrer da intervencao do Estado, con-
forme se verificou entre nés. Quando isto ocorre,
o Estado intervém como agente de equilibrio na
ordem social para fixar um salario que correspon-
da ao minimo necessario a subsisténcia dos assa-
lariados.

Na determinacao do salario minimo dois cri-
térios podem ser adotados :

— fixacao de um minimo geral, aplicavel a
todas as profissoes e regioes do pais; e

- — estabelecimento de niveis diversos de re-

muneracido para diferentes regides geograficas ou
pera cada grupo de atividades profissionais.

O salario minimo foi estabelecido, entre noés,
pelo Decreto-lei n° 2.162, de 1-5-1951; recente-
mente, uma Comissao designada pelo govérno pro-
cedeu a estudos para a fixacao de um novo salario
minimo, de acérdo com o atual custo de vida.
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4. Salario-familia — Origem e Conceito —
A fixacdo do salario nao pode ficar imune as in-
fluéncias ético-sociais; vale dizer, o salario nao
deve corresponder tao-somente ao valor da utili-
dade produzida ou assumir o carater de mercado-
ria apenas, deve ser também o meio pessoal. Ja
passou de época a avaliagdo puramente econdémica
do salério, aceitavel dentro do conceito do traba-
lho mercadoria, mas inexeqiiivel, modernamente,
tomado o trabalho em sua significacdo verdadei-
ramente social. Semelhante politica mais se justi-
fica e se impoe por consideracoes de ordem demo-
grafica, nos paises onde escasseia a mao-de-obra
e se fazem necessarias medidas tendentes a favor_e-
cer o aumento da populegao, tais como a concessao
de prémios de natalidade, abonos familiares e sala-
rio-familia.

Cabe aqui distinguir o abono familiar do insti-
tuto do salario-familia. O primeiro é um auxilio
que o Estado concede as classes mais pobres e de
prole mais numerosa; o segundo é uma mod -
dade de remuneracio do trabalho em que sao to-
mados em consideracdo os encargos de familia 0
se fixar o salario do trabalhador.

De modo geral, os abonos familiares visam
atender as necessidades de manutencdo das fami-
lias numerosas e sem recursos. Haja vista o caso
do servico publico federal brasileiro em que, num
total de 146.000 servidores, em 1943, apenas
Pouco mais de 450 preenchiam os requisitos exigi-
dos para obtencdo daquele beneficio. (E.M.
n.° 3.474, de 8-11-1943).

Pzra a concessao do abono familiar costuma-
se estabelecer um minimo de filhos, variavel de
Pais para pais. Ja a concessdo do salario-familia
Independe do niimero de filhos, de vez que a me-
dida tem por objetivo fazer com que a remune-
Tacdo do trabalho concorra, nao apenas para O
Sustento do individuo, mas também para o de sua
familia. Reconhecendo o carater essencialmente
assistencial do salario-familia o D.A.S.P. ja
€mitiu perecer sustentando que nao deve ser ex-
C}uido da percepciao désse beneficio o servidor 1na-
tivo que de fato contribua para a manutencdo ou
educagio do dependente. Esse sentido assist.en'-
cial do salario-familia constitui ponto de visfa
também defendido na Conferéncia Pan-Americzna
de Lima, conforme se verifica do seguinte trecho
da sua Resolucio n® IX, datada de 21-12-1938:

. . ‘Considerando que o trabalho ndo deve ser retribuido
Unicamente pelo seu valor objetivo, isto é, tendo-se em
fonta o resultado do servico prestado pelo operario e Apelo
®mpregado, independentemente da posicao que éstes
OCupam no amplo conjunto da sociedade, ou no agrupa-
mento mais restrito da familia, e que pelo contrario, ©
SObre-saldrio procura, como objetivo primordial, salva_-
Buardar, robustecer e aumentar o capital humano da enti-
dade politica do pais, criando familias sadias e U
Mediante retribuicoes, diversas, em funcao das exigencias
da familia do operério e do empregado, sendo além i
de grande importancia para a América........ Recomen-
a aos Governos dos Estados Americanos a implantacao
do sobre-salério familiar em seus respectivos paises.”

Convém salientar, entretanto, que enquanto
1o setor da administracdo publica o selario fami-
liar foj rapidamente implantado na quase totali-

dade dos grandes paises, no setor da economia pri-
vada, a sua adocao nao constitui regra, mas sim
excecao rara.

Viérias razoes justificam essa flagrante dife-
renca de atitudes existentes entre o servico publi-
co e as emprésas particulares, relativamente a
edocao do salario-familia. Em primeiro lugar, a
administracao publica, ao contrario da adminis-
tracao privada, nao tem finalidade lucrativa, pro-
porcionando por isso melhor ambiente para a idéia.
Em segundo lugar, os Governos nao podem nem
devem elaborar leis pelas quais se imponha aos
empregadores a obrigacao de remunerar melhor
os empregados com maiores encargos familiares;
mesmo porque uma vez concretizada, a medida
poderia até provocar efeito contraproducente, quai
seja o da recusa de emprégo a trabalhadores com
encargos de familia.

Fischlowitz eponta-nos um outro motivo qie
dificulta a adocdao do regime do salario-familia
pelas emprésas privadas ao sustentar que
a distribuicao mais equanime do “fundo de salarios’”’ de
uma empreésa, segundo o critério dos encargos de familia,
implicaria numa taxa superior do saldrio para os trabalha-

dores com o6nus familiares e numa taxa inferior para os
trabalhadores sem ésses onus.

Por altimo, saliente-se que o objetivo demo-
grafico-social que anima o Estado a conceder o
selario-familia ao seu servidor, inexiste da parte
do empregador particular com relacao aos que lhe
prestam servicos, desinteressado diretamente do
propésito de incrementar o crescimento popula-

‘cional.

Esses os motivos pelos quais raros sdo os
exemplos de aplicacdo do salario-familia no setor
das ztividades privadas, e, ainda assim, assumem
sempre um carater facultativo, extralegislativo,
decorrentes apenas de iniciativas patronais. Tra-
ta-se, na maioria das vézes, de empregadores pro-
prietarios de estabelecimentos que, seja em vir-
tude da natureza altamente especializada de suas
atividades, seja em virtude de outra razao qual-
quer, exercem monopdlio econémico de fato cu de
jure, nao se achando, por isso, expostos a concor-
réncia das demais emprésas. Stanislau Fischlo-
witz cita como exemplo tipico do caso acima espe-
cificado, a emprésa fabricante dos aparelhamentaos
éticos de Zeiss, em Jena, na Alemanha, que apli-
cou, amplamente, essa modalidade de remunerzcao
entre os seus empregados.

O regime de salario-familia foi instituido no
servico publico federal brasileiro pelo art. 8.° do
Decreto-lei n.° 5.976, de 10-11-1943, que igual-
mente concedeu um aumento geral de remunera-
cao, vencimento e salario aos servidores publicos
da "Uniao. :

5. Importancia do Plano de Remuneracao
— O pleno de remuneracao, envolvendo interésses
tanto da emprésa como do empregado, é de impor-
tancia capital e a maior prova disso estid no vulto
das despesas estimadas, nos orcamentos do Servico
publico e das emprésas privadas, pera o pagamen-
to do pessoal. Mas nao fica ai ‘a influéncia do
plano de salario na vida da organizacao, éle reflete
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também, e profundamente, sobre o moral da orga-
nizacdo, pois, quando deficiente, provoca casos de
aborrecimento entre o pessoal, concorrendo para
o desprestigio da administracdo e para a elevacéo
das taxas de movimentacao do pessoal. Problema
de interésse vital para o empregado, sua influéncia
sobre a area de recrutamento nao poderia deixar
de ser marcante, déle dependendo a atracao e, pos-
teriormente, a conservacao de pessoal qualificada
capaz de fornecer alto nivel de rendimento aos
SETvigos.

6. Plano de Remuneracao e Plano de Clas-
sificacao de Cargos — Relacées e Distincao —
Se bem que intimamente relacionados, os dois pla-
nos sio perfeitamente distintos. Distintos e inde-
pendentes. Cada um déles pode existir sem que
haja o outro. A classificacao de cargos independe
completamente da remuneragao paga; interessam-
lhe apenas os cargos e as atribuicoes e responsabi-
lidades inerentes a cada um déles. Da mesma for-
ma, para a fixacao dos salarios pode-se dispensar
o plano de classificacao de cargos, pois a muitos
outros fatdres se pode recorrer para ésse fim. E in-
contestavel, todavia, que a classificacdo de cargos
constitui base fundamental para a elaboracio de
um plano de pagamento, de vez éste tltimo deve
ter em vista os deveres e responsabilidades do car-
go, a fim de conferir “salario igual para trabalho
igual” principio fundamental para a fixacdo co
justo salario. ;

Em sintese, o plano de classificacdo de cargos
tem por fim agrupar os diversos cargos em classes,
de acérdo com a natureza das funcpes e seu grau
de responsabilidade; enquanto que o plano de pa-
gamento visa a estabelecer a remuneracado de cada
classe e, conseqiientemente, o salario de cada cargo
e empregado. :

7. Fatores gque influenciam a fixacao do
saldrio — A fixacao do salario depende de inime-
ros fatéres, os quais podem ser classificados em
trés categorias : fatéres independentes do traba-
lho; fatores intermediarios e fatores inerentes ao
trabalho.

Fatores independentes do trabalho — Deter-
minados fatores independem do trebalho a ser
executado, mas todos éles contribuem, com maior
ou menor grau, para a fixacao do salario. Dentre
éles podem ser citados os seguintes :

— o custo de vida;

— os salarios locais;

— os salarios pagos para trzbalho de natu-
reza semelhante;

— a concorréncia comercial ou industrial re-
lativa ao trabalho em vista;

— as possibilidades financeires da organi-
zacgao.

Fatores intermediarios — Os fatores inter-
mediarios que influem sbébre a fixacao dos salarios
sao : a oferta de mao-de-obra geral e a oferta de
mao-de-obra especializada.

E’ a famosa lei da oferta e da procura, pela
qual o salario depende do maior ou menor niimero

de individuos desempregados ou de candidatos a
determinadas funcoes. Aplicando essa lei ao pro-
blema da remuneracao do trabalho, Cobden deu-
lhe forma original, sustentando que os salarios se
elevam quando dois patroes correm atras de um
empregado e decrescem quando dois empregados
correm atras de um patrao.

Fatores inerentes ao trabalho — Neste grupo
podem ser citados os seguintes fatores:

— o esforco fisico exigido para a realizacao
do trabalho;

— a habilidade pessoal do executante;

— o grau de educacéo e instrucao requeridas
para a execucao das atribuicoes;

— as condicoes-ambientes e os riscos ofereci-

“dos pelo trebalho;

— o carater agradavel ou desagradavel do
proprio trabalho;

— as possibilidades de acesso que o emprégo

. oferece;

— o carater permanente ou transitério do
emprégo. 9

A fixacdo do salario nao depende apenas de
um dos fatores citados, como, por exemplo, o custo
de vida ou o grau de educacéo e instrucdo reque-
ridas para a execucao do trabalho. E’ preciso ter
em conta todos ou quase todos os fatores acima
mencionados, quando se deseja determinar o sala-
rio justo para um dado trabalho.

8. Principios basicos a que se deve subor-
dinar a fixacao do salario — A moderna concei-
tuacdo de salario exige, para a fixacdao do justo
salario, a observancia de determinados principios,
que podem ser resumidos nos trés seguintes:

a) Igual salario para trabalho igual (equal
pay for equal work);

b) O salario deve corresponder exatamente
qualificacao requerida, ao trabalho executado e
responsabilidade exigida;

c) O salario deve atender, tanto quanto pos-
sivel, as necessidedes do empregado, proporcio-
nando-lhe:

— meios de subsisténcia;

0, .

— meios que permitam sua evolucao fisica,
intelectual e moral;

— meios para prover as necessidades dos que
déle dependem. ;

Para a consolidagao dos principios acima re-
feridos, muito concorreu a doutrina social catdlica
proclamada pelo Papa Leao XIII na Enciclica
“Rerum Novarum”, a qual sustentava:

1.°) 'que o salario deve estar em correspon-
Al ;
déncia com o valor do trabalho prestado;

:2.°) que deve também atender as necessi-
dades de vida do trabalhador.

Neste segundo principio, conforme salienta
Paulo de Assis Ribeiro, vamos encontrar o germe
do salario familiar, seja sob a forma de salario
familiar relativo, isto é, o que ¢ acrescido de uma
importancia proporcional ao namero de mem-
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bros da familia dependentes do empregado, seja
sob a forma do salario familiar absoluto, que tem
por fim atender s necessidades normais do traba-
lhador com familia.

9. Modalidades e tipos de salérios — Evo-
lucio — Antigamente o trabalho prestado pelo
individuo podia ser pago com generos (truck sys-
tem), ou por outras formzs que nao o dinheiro.
Na Idade-Média, por exemplo, a retribuicao do tra-
balho profissional ou agricola era feita mediante
a concessio do direito de cultivar certa faixa de
terra, a prestacdo de servicos retributivos, etc.

A expansio do comércio e diversos outros
fatéres intermediarios, gradualmente, conduziram
ao pagamento em dinheiro, através da moeda.
Nio obstante, sdmente apés a revolucéo industrial
o sistema de salarios atingiu completo desenvol-
vimento. Apesar disso, os pagamentos ndo mone-
tarios nao desapareceram de todo, cedendo lugar
a um tipo misto, ainda hoje encontrado — o “allot-
ment system” — em que o pagamento é feito me-
tade em espécie, metade em dinheiro.

Segundo J.E. WALTERS os saldrios tiveram
a seguinte evolugao :

: 1.° Houve, primeiramente, o subsistence
wage, pelo qual era atribuido ao empregado um
salario equivalente ao necessario para a subsistén-
cia de um trabalhador médio e sua familia;

2° Vem depois o living wage, pelo qual o
salirio passou a ser calculado na base do custo
normal da vida, mas de maneira que proporcio-
nasse um desenvolvimento também normal do em-
Pregado e sua familia;

3.2 Pelo efficiency wage, o salario atribuido
tinha em vista a produgdo e a eficiéncia do traba-
lhador no servigo;

4° Finalmente, pelo cultural wage — ado-
tado apés a depressao de 1930 — e que constitui
a mais bem remunerada forma de pagemento, O
salario é determinado de modo a permitir uma
Compensacao para o desenvolvimento cultural do
trabalhador e sua familia.

Antes de entrarmos, propriamente, no estudo
dos tipos de salarios atualmente encontrados, cum-
Pre destacar que a forma de remuneragao a que o
individuo faz jus pela prestecdo do trabalho difere,
conforme o pagamento seja feito:

a) na fase ativa do trabalhador;

b) durante a sua inatividade;

c) apds a sua morte, aos que viviam sob sua
dependéncia econémica.

No primeiro caso temos O vencimento, remu-
Neracio ou salario; no segundo caso, 0S proven.tos
e no terceiro, as pensdes ou beneficios de familia.

Os tipos de salarios mais comumente encon-
trados podem ser grupados em trés grandes cate-
gorias :

— salario fixo na base do tempo;

— salario fixo na base da produgao; :

— salario-prémio, com gratificagdo ou boni-
ﬁCagéo.

Salédrio fixo na base do tempo — Também
chamado salario por tempo (time wage). Con-
siste em atribuir 2o empregado uma determinada
remuneracdo, desde que execute, durante certo
periodo, os servicos determinados pelo emprega-
dor. O pagamento é feito por unidade de tempo,
usualmente, hora, dia, semana ou meés.

Esse tipo de salario apresenta varios inconve-
nientes, mas é de comoda aplicacao. Tem de ser,
necessariamente, adotado quando o trabalho ndo
pode ser medido e requer maior esméro ou meltor
acabamento. E’ a forma de pagamento mais em-
pregada nos servicos puablicos.

Suas principais vantagens s&o :
1 — Quanto ao empregado :

a) garante maior trangiiilidade quanto a
retribuicao;

b) facilita suas relacbes com a organizacao;

c) evita o excesso de trabalho, muitas vézes
prejudicial .

II — Quanto ao empregador :

a) facilita a contabilidade;

b) simplifica a apuracao;

c) possibilita maior perfeicao do trabalho.

Dentre as desvantagens podem ser apontadas
as seguintes :

I — Quanto ao empregado :
a) nivela os bons aos maus empregados;

b) provoca o desestimulo e, até mesmo, o
sentimento de revolta nos bons elementos.

II — Quanto ao empregador :
a) exige maior contrdle e fiscalizacao;

b) dificulta a apuragdo do custo unitario da
mao-de-obra.

Saldrio fixo na base da producao — Também
chamado salario por peca ou por tarefa. Consiste
em atribuir uma certa remuneracdo para cada
unidade produzida, de modo que o individuo rece-
ba um salario tanto maior quanto maior for o
namero de unidades produzidas. Conforme se vé,
o salario ndo se acha subordinado a qualquer limi-
te de tempo, depende, tdo-somente, da producdo
apresentada.

fiste tipo de salario oferece as seguintes van-
tagens :

I — Quanto ao empregado :

a) propicia maior estimulo, pois cria o inte-
résse de produzir muito, pera ganhar sempre mais;

b) incentiva o bom empregado.

II — Quanto ao empregador :

a) exige menor fiscalizagao sobre a atuacao
dos empregados;

b) mantém o custo de mao-de-obra cons-
tante;

c) faz com que os atrasos corram por conta
do empregado.

g T
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Suas desvantagens sao :
I — Quanto ao empregado :

a) incerteza da remuneracao exata (casos
de doencas, acidentes e outros imprevistos);

b) maior propensao para a fadiga e esgota-
mento por excesso de trabalho.

II — Quanto ao empregador :

a) dificuldade de fixar ou reduzir o preco
de unidade;

b) imperfeicao, por vézes, do trabalho, ja
que o empregado se acha mais interessado na
quantidade do que na qualidade do servico;

c) maior desgaste da maquinaria.

Salario-prémio, com gratificacdo ou bonifica-
cao — Esta forma de pagamento visa a corrigir as
falhas, excessos ou desvantagens dos tipos prece-
dentes, aproveitando, por. outro lado, as vantagens
que éles apresentam. Consiste em obter do em-
pregado o maximo de producdo e o maxino de
interésse, sem provocar um estimulo exagerado,
que poderia ser prejudicial 2o empregado e a pro-
pria organizacao.

Processa-se, geralmente, de duas formas : -—
marcando-se um tempo minimo, dentro do qual
deve o trabalho ser realizado ou eterminando a
quantidade de trabalho que deve ser' obtida dentro
do tempo menor do que aquéle que lhe foi marca-
do, tem direito a um prémio, sucedendo o mesmo,
caso consiga uma producao além daquela que nor-
malmente devia apresentar.

Ha varios exemplos de salarios désse iipo,
mas limitar-nos-emos a citar os dois mais conheci-
dos : — o de Halsey e o de Rowan.

O sistema de Halsey consiste em abonar ac
empregado um determinado tempo para realizar
o trabalho; se éste é feito em tempo menor, a
economia correspondente a reducao do tempo €
igualmente dividida entre empregado e emprega-
dor. Isso, é evidente, sem prejuizo do salario fixo
do empregado, previsto para o periodo normal do
trabalho.

- O sistema, além de simples, tem a vantagem
de interessar o empregado na sua producao, sem
que se lhe ofereca estimulo excessivo, uma vez
que o prémio é dividido entre o empregado e a
emprésa.

O tipo Rowan, mais ou menos semelhante ao
antecedente, consiste em oferecer ao empregado

uma percentagem do seu salario base, igual a per-
centagem da economia de tempo realizada cm re-
lacao ao tempo base. Exemplificando, suponha-
mos que a um empregado se abonem 10 horas de
tempo para executar um trabalho, mas éle o rea-
lize em 8 horas. Houve uma economia de 20%.
Désse modo, o seu salario base que era de Cr$ 2,90
por hora, passarda a Cr$ 2,40. Assim tendo o tra-
balho sido executado em 8 horas, o empregado
tera direito a 8 x 2,40, isto é, a Cr$S 19,20.

Esse tipo de salario apresenta ainda a van-
tagem de que, executando o trabaiho em tempo
inferior ao fixado, pode o empregado dispor do
tempo restante como lhe aprouver, inclusive para
executar outra tarefa.
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