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Summary

On the recent debates over collective bargaining in advanced OECD
countries, the level of centralization of negotiations is certainly a core issue.
Employers’ associations usually demand decentralized negotiations for it provide
firms with greater flexibility. In this paper we examine the advantages and
disadvantages of decentralized bargains. We argue that some of the objectives
associated with the collective bargaining process --in particular those which
require the coordination of decisions of individual agents-- are inconsistent with
purely decentralized negotiations. The paper also discusses the structure of
interests representation and collective bargaining in Brazil, and argues that they
are very inappropriate to help the attainment of certain social goals such as the
reduction of wage dispersion and macroeconomic stability.

Resumo

Nas discussoes recentes sobre negociagoes coletivas nos paises avangados
da OECD, o nivel de centralizacdo das negociagbes € certamente um tema
central. As associa¢Oes patronais em geral demandam a descentralizagao das
negociagdes por entenderem que isto daria a empresas maior flexibilidade.
Neste trabalho examinamos algumas das vantagens e desvantagens de
negociagOes descentralizadas. Argumentamos que alguns dos objetivos
associados ao processo de negociagdes coletivas --em particular aqueles que
requerem a coordenagdo de agdes individuais-- sdo inconsistentes com
negociagoes puramente dexcentralizadas. O trabalho também discute a estrutura
da represetacao de interesses e barganha coletiva no Brasil, e argumenta que
ambas sdo inapropriadas para que alguns objetivos sociais tais como a redugao
da dispersio salarial e a estabilidade macroecondmica sejam atingidos.



Narrowly-based trade associations, professional associations, labor unions,
and other such coalitions face incentives that are uniquely perverse and
very far from being consistent with any conception of the general interest
of society... Encompassing organizations that are coherent, disciplined
enteties that want to win have incentives that are to some degree
consistent with social efficiency and national progress.

Mancur Olson, 1986

1. Introdugao

O que mais chama atengdo hoje no Brasil ¢ a imprevisibilidade. A
incerteza sobre 0 que pode se passar no futuro préximo e principalmente mais
longinquo. A imprevisibilidade € fruto da fragilidade institucional asssociada a
reconstrucio da democracia e a constru¢ido de uma sociedade civil mais
auténoma.

O desenvolvimento econdémico tem como moldura um sistema de
representagio de interesses sociais e de relagdes entre o Estado ¢ a sociedade.
Um modelo bem sucedido se funda no estabelecimento de um conjunto minimo
de prioridades e objetivos resultantes de um pacto social (implicito ou explicito)
entre os agentes sociais mais representativos. O fim do regime militar e a
reconfiguragio do papel do Estado sao como um choque para a estrutura social
brasileira. Acomodar as instituigbes ao novo contexto pode ser um processo
lento e penoso, como dlias tem demonstrado ser.

Alemanha e Japio passaram por um processo de reconstru¢do apos a
Segunda Guerra Mundial. Né@o apenas de reconstru¢do da economia, mas
também reconstrucio do sistema social e das institui¢des. Estes trés paises
despontam entre os que mais cresceram no pds-guerra, e tém o privilégio de
terem podido resguardar-se da crise economica dos dltimos 15 anos com pouco
desemprego e baixa inflagdo. Pode-se atribuir estes trés milagres ao proprio
esforco de reconstrugdo econdmica; hd quem atribua a restruturagao social o
principal motivo do sucesso.

Esta ¢ exatamente a tese de Mancur Olson (1982) para quem, comegar
de novo significou nestes paises livrar-se de um velho e predatdrio sistema de
representacio de interesses. Em seu lugar surgiaram struturas sociais baseadas
em grupos de interesses abrangentes --isto €, com ampla base de representagao
social e politica-- € um intenso sistema de consultas e decisoes envolvendo o
Estado e grupos sociais com alta representatividade. Independente da
propriedade de seu diagndstico sobre os paises derrotados, a tese de Olson €



simples e convincente. Diz o seguinte: pequenos grupos de representagao de
interesses sio potencialmente nocivos pois ndo tomam em conta 0S efeitos
sociais de suas demandas. Nio tomam em conta porque acreditam que, como
sdo pequenos, os efeitos sociails que porventura possam gerar sao também
pequenos, talvez despreziveis. Quanto maiores o0s "pequenos” grupos, mais
nocivos pois maior a sua capacidade de fazer valer suas demandas particulares
e maiores os efeitos socials que geram.

J4 os grupos abrangentes, com ampla representagdo social, tendem a
ponderar os interesses particulares e os efeitos coletivos ou gerais. Pela razao
simples de que eles préprios podem ser negativamente afetados.

No Brasil, a redemocratizagio veio acompanhada de uma explosao de
demandas sociais que incidem sobre o Estado e de conflitos econdmicos entre
agentes privados. A redefini¢do dos direitos sociais e do federalismo fiscal no
bojo dos debates constitucionais de 1987/8 e os embates salariais ao longo da
década de 80 sdo exemplos disto. Em meio a crise econdmica, em que hd
menos para dividir, a institucionalidade da representacdo de interesses esta mal
aparelhada para lidar com o conflito entre o privado e o coletivo. A
fragmentagdo dos interesses estd na origem da crise.

Nada pior que o vdcuo deixado pela faléncia do Estado dirigista e a
inépcia da sociedade. Ambos estdo relacionados. O Estado dirigista é irmao
gémeo da sociedade pdria. O corporativismo de Estado, intermediado por
burocracias setoriais, gera grupos de interesses segmentados e dependentes. A
fragmentagdo da estrutura de representa¢ao de interesses no Brasil, o curto-
prazismo e defensivismo dos atores, a atitude predatdria do particular frente ao
coletivo nio sio frutos do acaso nem da natureza Macunaimica da alma
brasileira.

Engananm-se 0s que supdem que a 0pgao ao corporativismo de Estado
é o mercado. O mercado e os interesses organizados sdo instrumentos de
coordenacio social complementares. O mercado --ou melhor, a concorréncia--
¢ um instrumento diciplinador da atividade empresarial. As formas de
organizacdo de interesses variam de pais para pais e sao fundamentais para dar
coesdo (ou ndo) a "projetos nacionais”.

H4 um exemplo conspicuo de orfi do Estado dirigista no Brasil: a
representacio de interesses no ambito da relacdo entre capital e trabalho.
Pensar que o mercado de trabalho e a pulveriza¢do das negociagdes pode ser a
saida € fechar os olhos para as experiéncias bem sucedidas do Japao e a
Alemanha onde as associacdes patronais e trabalhistas sdo organizagoes
abrangentes, com importante papel a cumprir na formacdo de saldrios,
qualificagdo do trabalho e pactos cooperativos.

No Brasil, as cimaras setoriais podem ser um ensaio para a formagao de
organiza¢des abrangentes. Mas olhando a experiéncia recente € dificil ser



otimista. Em primeiro lugar, as cimaras setoriais sao manifestagdes espontineas
sem qualquer vinculo com um projeto mais abrangente de relagao entre
empregados e empregadores ou politica industrial. Na verdade, o que une
empregados e empregadores sdo interesses setoriais muito claros, que em
tempos de abertura comercial e crise econdmica tendem a exacerbar a defesa
de interesses particulares em detrimento de interesses coletivos. Em segundo
lugar, é preciso lembrar que na Alemanha, por exemplo, existem menos que 20
sindicatos e, hoje, no Brasil, temos mais de 20.000 sindicatos e mais de 50
camaras setoriais.

Sem uma politica industrial global e um contrato de trabalho negociados
entre organizagdes abrangentes, as camaras tendem a transormar-se em
"camarotes” onde se acomodardo uns poucos privilegiaods. O locus por
exceléncia para uma negociagio modernizadora das relagoes capital-trabalho
envolvendo organizacdes abrangentes € um forum nacional sobre o contrato de
trabalho. Neste forum deve-se analisar as instincias de negociagdo de cada
tema. As cAmaras sio apenas uma destas instincias, e teriam poder deliberatério
limitado. H4 que pensar-se que temas seriam negociados a nivel nacional,
regional, setorial e nas empresas. Hd questdes com "Q" maidsculo que nao
podem ser discutidas nas camaras, e que afetam fundamentalmente a natureza
e desempenho das relagdes trabalhistas. Sao seis temas: contribui¢do sindical,
unificacdo das datas-base, politica salarial, administragdo de recursos para-
fiscais como FGTS, FAT e SENAI/SENAC, limites da justica do trabalho, e
criagao das comissdes de fdbrica.

Mais que ficar limitados a negocia¢des minusculas no ambito de um setor
onde normalmente o nivel de organizagido dos trabalhadores € alto, cabe
politizar as negociagdes a nivel nacional, fortalecer as centrais sindicais e
congéneres patronais, e ter em mente os trabalhadores desorganizados. As
camaras representam a modernizagdo do moderno. H4 hoje 20% da forca de
trabalho sem carteira de trabalho e a modernizagao das relagdes capital-trabalho
destes trabalhadores deve ser o nicleo das preocupagdes. A tarefa € a inclus@o
dos excluidos, e para isto a negociagdo tem que ser abrangente --ndo pode
restringir-se a meia diizia de camaras, associagdes patronais e sindicatos que jd
se entendem faz anos.

Dos males desta travessia para a democracia com uma sociedade
participativa, pior que a fragmentacio entre milhares de minudsculos interesses
¢ a fragmentacdo entre uns tantos interesses setoriais ou regionais. Estes sao os
ecos da experiéncia européia com sistemas de representacao de interesses
diferentes do dirigismo latino americano e do lobbismo disfar¢ado de pluralismo
norte-americano.

Este trabalho tem por objetivo discutir os prés e contras de diferentes
formas de organizacao dos grupos de intresses no ambito das relacOes entre



empregados e empregadores e diferentes arranjos na drea de negociagoes
coletivas. Na secdo 2 sio discutidos alguns principios bdsicos com base nos
quais sdo apresentadas as vantagens e desvantagens de estruturas de organizagao
e processos de negociagdo descentralizados e centralizados. Na seg¢ao 3
examinamos as experiéncias de dois paises especialmente bem-sucedidos no pés-
guerra --Alemanha e Japdo. A situagdo atual brasileira € discutida na secao 4.
Com base na andlise de principios, experiéncias internacionais € na presente
situacio brasileira, arriscamos algumas recomenda¢des de cAmbios institucionais
na ultima segao.

2. Contrato coletivo, relagao capital-trabalho e performance economica

Nio hd divida que o tema mais atual sobre sistemas de negociagdes
coletivas refere-se ao grau de centralizagao das negociagoes. Isto €, se as
negociagdes devem ser descentralizadas --no nivel das empresas ou até das
plantas-- ou se devem ser mais centralizadas —nos niveis setorial, regional ou
nacional. Esta discussao ndao € independente de outra, mais abstrata, sobre
estruturas sociais, representa¢do de interesses e agao coletiva. O ponto de
contato entre as duas é a forma de organizagao --e em particular, grau de
centralizagdo-- dos grupos de interesses, das associacoes de empregadores e
empregados. Onde as associagdes sdo organizadas centralmente e gozam de
representatividade, € possivel que as negociagdes sejam mais centralizadas.
Onde as organizagdes verticais --vale dizer, setoriais-- sao mais sélidas que as
horizontais --regionais ou nacionais-- ¢ natural que se desenvolvam negociagoes
setorias. Finalmente onde as associa¢des nao tém expressdo, as negociagoes nas
empresas proliferam.

Negociagdes em diferentes niveis --nacional, setorial, regional e em nivel
de empresas-- sdo comuns em paises europeus onde a estrutura sindical e
patronal é (horizontalmente) centralizada e as organizagdes verticais (isto €,
setoriais) sao também fortes. Negocia¢des nas empresas, em alguns casos com
participagdo apenas parcial dos sindicatos (como na Alemanha), complementam
e tornam mais firm-specific os acordos.

As experiéncias nacionais diferem quanto ao grau de centralizagao e
representatividade das organizagdes sociais e ao nivel em que se dao as
negociagdes coletivas. Entretanto, isto nao significa que nao possam mudar. Ha
uma tendéncia a descentraliza¢io das negociagdes na Europa embora a estrutura
de negocia¢des permaneca fundamentalmente setorial, bastante centralizada e
sincronizada.

A compara¢do entre modelos de negociacao deve tomar em conta 0S
objetivos de um sistema de contratagdo coletiva. Estes objetivos, por sua vez,
devem ser encarados de acordo com as necessidades de cada experi€ncia




nacional. Tome-se o caso da dispersio salarial. O sistema suéco tem hd décadas
como objetivo explicito a reducdo da disparidade salarial, independente das
qualificagdes e produtividade dos trabalhadores. E’ ébvio que o objetivo €
questiondvel, mas o exemplo serve para mostrar que a "escolha" do sistema nao
¢ independente dos seus objetivos.

E complexa a discussao sobre 0s objetivos e mecanismos para alcanga-los
com diferentes sistemas de negociagio. A tendéncia a descentralizagao das
negociagdes responde a algumas necessidades das emrpresas em um mundo com
mercados estagnados, mais competitivos, empresas globalizadas e grande
oscilacio da demanda. E’ preciso ter claro entretanto, que nem todas as
necessidades das empresas demandam descentralizagdo. Um exemplo esclarece
este ponto: a depender dos temas, o desgaste de negociagOes diretas nas
empresas pode ser aliviado com negociagdes setoriais ou regionais. Em outras
palavras, ndo é necessariamente verdade que, qualquer que seja o tema de
negociagdo, seja mais econdémico negocid-lo diretamente.

Entretanto, a discussio torna-se realmente complexa e dificil quando sao
incluidos entre os objetivos nio apenas os interesses imediatos e diretos das
empresas, mas também objetivos "sociais" ou "coletivos", e considera-se
problemas associados a "externalidades" e necessidades de "coordenagao de
decisbes" privadas. Uma discussdo como esta sé pode ir adiante se estiver claro
que os interesses coletivos, a geracdo de externalidades e as falhas de
coordenacio indiretamente afetam a performance das proprias empresas. Se, ao
contririo, os unicos objetivos considerados forem os objetivos diretos e
imediatos das empresas, é muito fdcil argumentar que as negociagbes devem
restrigir-se a patroes e empregados de uma mesma empresa ou planta. Dito de
outra maneira, a despeito da demanda por parte das empresas (em praticamente
todo mundo) de descentralizacio das negociagdes, ¢ importante que fique claro
que a centralizag@o e sincronizagio da negociagao de certos parametros pode ter
como resultado externalisades e efeitos sistémicos compensadores para as
empresas.

Vantagens da descentralizacio

Comecemos pelas vantagens da descentralizagdo. A principal vantagem
das negociacdes descentralizadas estd na possibilidade de explorar um sistema
de incentivos que maximize a cooperagio entre empregados e empresa. Isto €,
a possibilidade de usar saldrios e outros beneficios como forma de motivar o
trabalhador e aumentar assim sua produtividade. O sistema de remuneragoes
funciona para diferenciar a qualificagdo, habilidade e intensidade de esforgo
entre trabalhadores. Ao mesmo tempo, negociagdes descentralizadas permitem
mais flexibilidade para a empresa. E’ mais fdcil negociar uma redugdo dos



saldrios em troca da estabilidade no emprego em periodos de retracdo das
vendas com os trabalhadores da prépria empresa que com um sindicato setorial.
Do mesmo modo, é mais ficil implementar uma politica de demissdo de grande
escala quando ndo hd sindicatos ou sem a presenca de sindicatos setoriais.

Os sindicatos setoriais e negociagdes mais centralizadas impdem restrigdes
a empresa, reduzem sua liberdade para negociar sistemas que incentivem a
produtividade e a flexibilidade. Hd, além disto, um argumento politico contra
a centralizagio das negociagdes e a interferéncia de sindicatos. A relagao de
emprego € assimétrica. Em geral, o empregado depende economicamente de seu
emprego e por isto mantem uma relagdo de dependéncia com a empresa em que
trabalha. Isto o torna muito vulnerdvel as demandas da empresa principalmente
no caso de trabalhadores menos qualificados e quando hd excesso de oferta de
trabalhadores. Sindicatos setoriais tém maior poder de barganha que sindicatos
de empresas por terem maior controle sobre a oferta de trabalho, reduzindo o
grau de sujei¢do dos trabalhadores a suas empresas. Por isto, € natural, a
centralizagdo sindical ndo interessa as empresas. Entretanto, se o poder de
associacdo é livre, hd uma tendéncia natural a centralizagao do movimento
sindical. Onde a associacdo € livre mas as empresas tém direito a nao contratar
trabalhadores sindicalizados, como nos EUA, o poder de barganha dos
trabalhadores é, obviamente, muito menor. Em outras palavras, politics
matters.

Questdes politicas a parte, hd boas razdes a favor da descentralizagao. Em
particular, num sistema descentralizado, as firmas tém liberdade para
estabelecer um sistema de beneficios e puni¢des que enseje O
compromentimento dos trabalhadores com os seus objetivos.

Vantagens da Centralizagao

As vantagens da centralizagdo estdo associadas as necessidades de
coordenacdo de atividades e geragdo de externalidades tanto em nivel setorial
quanto macroecondmico. No lugar de uma discussao puramente conceitual,
centremos-na em trés exemplos concretos: a estabilidade macroecondmica, a
dispersdo salarial e a formagdo profissional.

Estabilidade Macroeconomica

Do ponto de vista macroeconémico, a questdo central € de que forma o
sistema de negociacdes coletivas afeta o desemprego e a inflagdo. Nos paises
industrializados, o desemprego voltou a ser um sério problema desde meados
dos anos 70. Uma série de fatores contribuem para o desemprego "estrutural”
dos paises ricos. Comparados com as primeras décadas do pos-guerra, nos



dltimos 15 anos o nivel global de atividade econdmica tornou-se mais voldtil e
a taxa média de crescimento caiu. Isto intensificou a concorrénica, demandando
aumento da competitividade internacional da indistria em todos os pafses.
Tiveram melhor performance os pafses mais competitivos, mas o saldo global
¢ o crescimento do desemprego. Para aliviar o desemprego, € preciso redugéo
dos custos de prod¢do e aumento de competitividade.

A literatura sobre desemprego enfatisa a "moderagdo salarial” como um
componente importante para a manuteng¢ao ou crescimento da competitividade.
Moderagio salarial entendida como reducdo das demandas salariais por parte
dos sindicatos. A conclusio a que chegaram os economistas e cientistas politicos
que estudam o fendmemo € que a centralizagao das negociagbes salariais
ensejam a moderagdo salarial. \* As razdes para isto estao ligadas a algumas
teses sobre agdo coletiva discutidas a seguir.

Na literatura sobre ac¢do coletiva, talvez os argumentos mais fortes sao os
de Olson [1982, 1986] cujos argumentos podem ser assim resumidos. Pequenos
grupos de representagdo de interesses --como sindicatos de empresas-- sao
potencialmente nocivos pois ndo tomam em conta os efeitos sociais de suas
demandas. Nio tomam em conta porque acreditam que, como Sao pequenos, 0S
efeitos sociais que porventura possam gerar sdo também pequenos, talvez
despreziveis. Quanto maiores os "pequenos” grupos, mais nocivos pois maior
a sua capacidade de fazer valer suas demandas particulares e maiores 0s efeitos
sociais que geram.

J4 os grupos abrangentes, com maior representagao social, e
principalmente grupos de representagdo "horizontais" --isto €, sem vinculos
setoriais estritos-- tendem a ponderar os interesses particulares € os efeitos
coletivos ou gerais. Pela razio simples de que eles préprios podem ser
negativamente afetados, e se dao conta disto.

Ao traduzir o argumento para o contexto das relagdes industriais, €
preciso introduzir o papel das externalidades geradas pela negociagao salarial.
Em uma negociac¢io descentralizada, o sindicato ndo toma em consideragao o
efeito de suas demandas sobre o nivel geral de pregos. Ainda que a empresa
envolvida na negociagio repassa aos pregos o aumento de custos, mantendo sua
margem de lucros constante, o saldrio real dos trabalhadores crescerd. Quanto
menor o peso dos saldrios nos custos diretos da empresa e maiores as barreiras
a entrada no setor, menor o custo --medido pela perda de competitividade-- para
a empresa ou empresas que repassem o aumento dos custos aos pregos. O
saldrio real de trabalhadores em outros setores caird tio mais quanto maior o
peso da empresa ou setor em que aumentaram OS saldrios (e preco) no indice

2. Ver Amadeo (1992a, 1992b) para uma anélise detalhada da literatura
sobre desemprego na OECD.
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geral de pregos. Logo, a negociagdo pode gerar aumento da inflagao --uma
externalidade negativa-- com efeitos benéficos para os trabalhaodres da empresa
ou setor, e pequeno ou nenhum efeito para a empresa ou empresas envolvidas.\’

Se 0 aumento dos pregos da empresa envolvida na negociagao reduzir sua
competitividade, ela perderd uma faixa do mercado, e mantida esta situagao,
reduzird sua forca de trabalho. O sindicato pode ou nao levar em conta este
efeito. Se for dominado por "insiders" --trabalhadores com mais "senioridade”
e com mais estabilidade no emprego-- a tendéncia serd nao introjetar o efeito
sobre o0 emprego em suas decisdes e demandas. Esta € a tese desenvolvida por
Lindbeck & Snower (1988).

A situacio é mais grave quando a negociagdo se d4 em nivel da industria
ou setor. Neste caso, sendo substitutos os produtos das empresas envolvidas na
negociagdo, as empresas podem entrar em conluio e aumentarem Seus pregos
em conjunto, evitando a guerra de pregos. Isto faz com que nenhuma perca
fatias do mercado doméstico. E’ ébvio que em uma economia aberta, 0 aumento
dos precos reduz a competitividade internacional do setor. A saida neste caso
¢ atuar em bloco demandando protegdo tarifdria ou de outro tipo para o setor,
inclusive com o apoio dos sindicatos interessados em manter o nivel de
empregos.

Em suma, pior que negociagdes descentralizadas --em que, pelo menos,
a competicio entre empresas impde certa disciplina-- sao as negociagdes por
ramo da industria. Nestas ultimas, os sindicatos sdo fortes pois tém mais
controle sobre a oferta de trabalho e as empresas podem atuar em conjunto,
evitando a concorréncia via pregos, e demandando protegao do setor contra a
concorréncia internacional.

A vantagem de negociacdes centralizadas em nivel nacional é que as
partes tendem a internalizar as externalidades porventura geradas pelos
resultados da negociagio. Os efeitos de aumentos salariais sobre o nivel de
precos € a competitividade tornam-se Gbvios para os agentes envolvidos. O
sindicato que representa nio uma minuscula parcela da forga de trabalho, mas
uma parcela significativa, nio pode dar-se ao luxo de agir em nome de um
grupo de trabalhadores em detrimento de outros.

Logo, uma negociagdo "guarda-chuva” tem a vantagem de dar as partes
envolvidas a oportunidade de avaliar os resultados macroeconomicos das
negociagdes. E’ importante ter claro que os argumentos que valem para o
desemprego no caso de uma economia aberta --em que O aumento de precos
reduz a competitividade-- valem para a inflagdo em economias mais fechadas.
Nestas tltimas, se os saldrios sobre-indexam a inflagao passada, ¢ as empresas

3/ Para uma apresentacdo formal deste argumento, vide amadeo
(1993b), caps. 2 e 3.



repassam custos aos precos, o resultado natural € o crescimento da inflagao.\*

H4 substitutos para negociagdes centralizadas. Ou seja, nao € preciso que
as negociagOes sejam necessariamente centralizadas em nivel nacional para gerar
coordenagdo. Negociagdes descentralizadas mas sincronizadas --isto é, mais ou
menos simultineas-- tém a vantagem de evitar a incerteza sobre o efeito de
futuras negociagdes sobre a inflagdo, e portanto reduzir os incentivos a sobre-
indexagdo. Mesmo descentralizadas, se as negocia¢des ocorrem no mesmo
periodo, € possivel que haja consultas entre sindicatos, associagdes patronais €
governo, e que os efeitos macroecondmicos --inclusive as respostas aos
resultados das negociagdes do governo e do banco central-- sejam de alguma
forma levados em conta. A existéncia de pattern-setters, ou setores lideres na
formacao de saldrios, também cumpre o papel de coordenagao.

O que € vdlido para negociagdes coletivas, € vdlido também para sistemas
de indexacdo salarial. De nada adianta sistemas de coordenagao no processo de
negociagido se, no intervalo entre negociagdes, cada setor ou empresa tem
prdticas de indexacao radicalmente diferentes. Os efeitos sobre a inflagdo e o
desemprego sao 0s mesmos.

Em suma, do ponto de vista macroeconémico existem bons argumentos
para a centralizacao ou outros mecanismos de coordenacao na formagdo de
saldrios e, indiretamente, precos, tarifas e cdmbio no que se refer ao
comportamento de trabalhadores e empregadores e seus efeitos sobre
desemprego e inflagdo.

Dispersao salarial

Se o pleno emprego e a baixa inflagdo sao objetivos sociais 6bvios, o
mesmo ndo se pode dizer da reducao da dispersao salarial. Hoje, na Suécia ou
na Dinamarca, é razodvel que se discuta os efeitos negativos da politica
explicita de reducao da dispersao salarial perseguida durante décadas. Nestes
paises, a dispersao salarial entre ramos da industria € metade da dispersao em
paises como os EUA e o Reino Unido. Freeman (1988) atribui as diferengas
entre dispersao salarial a diferengas no grau de centralizagao das negociagoes.
Negociagdes mais centralizadas impdem um padrao ou uma regra mesmo em
paises onde convivem acordos coletivos centralizados seguidos de negociagdes
descentralizadas.

Os argumentos a favor da negociacao descentralizada jd foram discutidos
acima. Onde hd negociagdes centralizadas as empresas tém menos latitude para
usar o sistema de remuneragdo, ou a estrutura de cargos e saldrios, para atrair

4. Ver Amadeo (1993a) para uma anélise deste ponto para a economia
brasileira na década de 1980.
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e promover trabalhadores mais qualificados e sensiveis aos incentivos para o
crescimento da intensidade de esfor¢o e de produtividade. As empresas e
empresdrios na Suécia se opdem a politica de baixa dispersaao salarial
exatamente por estes motivos. \’

Entretanto, a dispersao salarial pode resultar de outros fatores e ter
consequéncias indesejadas. Muitas vézes o crescimento dos saldrios em uma
industria, setor ou empresa ndo estd associado ao crescimento da produtividade
ou a um sistema de incentivos. Pode resultar do poder de barganha de um
sindicato altamente organizado com efetivo controle sobre a oferta de trabalho,
ou a capacidade de repasse aos precos de aumentos nos custos de empresas
monopolistas ou muito protegidas da concorréncia internacional. Este
certamente foi o caso de vdrios setores industriais no Brasil ao longo dos anos
80. Este tipo de diferenciagio salarial ndo tem funcionalidade a n3o ser para os
trabalhadores envolvidos. Negociagoes centralizadas podem reduzir a dispersao
salarial deste tipo, e reduzir assim, mudancas de saldrios relativos sem
funcionalidade e seus efeitos inflaciondrios.

Mesmo no que se refere a diferenciais de saldrios associados a diferengas
na qualificagao e esfor¢o dos trabalhadores, existem bons motivos dependendo
das circunstancias para a redu¢ido da dispersao salarial. E’ notdrio que os
empregados de grandes empresas em praticamente todos os paises do mundo
tém saldrios maiores que os empregados de pequenas empresas. AS empresas
grandes podem pagar saldrios maiores porque em geral tém mais acesso ao
mercado de capitais € mais poder de mercado. Por atrairem trabalhadores mais
qualificados e produtivos, terem acesso a tecnologias mais eficiente, e
investirem no treinamento da forga de trabalho, tornam-se mais competitivas,
dando origem assim a um "circulo virtuoso" de altos saldrios, alta eficiéncia,
maior competitividade. Ao mesmo tempo, € pelas razdes inversas, as pequenas
empresas ficam presas a um "circulo vicioso" por pagarem baixos saldrios,
atrairem trabalhadores menos qualificados e produtivos, € serem menos
competitivas.

Quais as consequéncias desta bifurcacao entre as trajetérias das pequenas
e grandes empresas, € seus respectivos trabalhadores? De um lado a bifurcagao
¢ um mecanismo de reproducdo das desigualdades. As diferencas de
qualificagdao e renda entre trabalhadores das grandes e pequenas empresas
crescem com o tempo. Em paises como o Brasil em que as condig¢oes iniciais
dos jovens no mercado de trabalho s3o tao diferenciadas --devido a
desigualdades no sistema educativo e na prépria distribui¢do de renda e riqueza
dos pais--, a reprodugdo das discrepancias devido a bifurcagao das trajetdrias
entre pequenas e grandes empresas € obviamente indesejdvel. Isto €, em paises

5. Vide Jonsson & Siven (1986).
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em que a melhora na distribuicdo de renda é um objetivo em si, hd Sbvios
motivos para evitar a bifurcagdo das trajetérias de trabalhadores em empresas
pequenas e grandes.

De outro lado, e talvez mais importante, o circulo vicioso das pequenas
empresas acaba por contaminar a performance das grandes empresas € a prépria
economia como um todo. Isto porque existe uma complementaridade técnica
entre pequenas e grandes empresas, e portanto entre trabalhadores das pequenas
e grandes empresas. Havendo complementaridade, o nivel de eficiéncia das
pequenas empresas termina por impor uma restricdo ao cresciemento e da
eficiencia das grandes empresas. O resultado é uma desaceleragao da taxa de
crescimento econémico e da eficiencia das grandes empresas e da prépria
economia.

Negociacdes mais centralizadas estabelecem limites mais estreitos para o
movimento divergente dos saldrios nas grandes e pequenas empresas. Havendo
menor dispersao de saldrios, as pequenas empresas teriam condi¢des de
competir pelos trabalhadores mais qualificados.

Formagao profissional e politicas de recrutamento

Entretanto, dar as pequenas empresas a oportunidade de atrair
trabalhadores qualificados € apenas um passo para reduzir a distancia entre elas
e as grandes empresas. O sistema de formagao profissional e a regulagdo das
politicas de recrutamento e demissdao das empresas sao importantes instrumentos
também. Em principio, as grandes empresas preferem estabelecer seu préprio
sistema de treinamento e retreinamento da forca de trabalho e ter liberdade para
contratar e demitir livremente seus empregados. Como podem pagar melhores
saldrios, entram no mercado contratando os trabalhadores mais aptos e melhor
perparados, e depois os treina e retreina de acordo com as necessidades.

Os problemas surgem com o financiamento e a oferta de trabalhadores
com qualificagdo geral. As mudancas no processo de trabalho e técnicas de
gestdo exigem, cada dia mais, um tipo de formacdo do trabalhador --mesmo
do trabalhador manual-- de natureza mais "geral", e n3o especifico. Para as
firmas, um trabalhador com formagao geral é como um "bem publico” --isto
¢, uma vez formado serve a qualquer empresa, mesmo aquelas que ndo pagaram
pela sua formagao. Logo, como no caso tipico do financiamento de bens
publicos, nenhuma empresa tem incentivos para financiar a formagao geral de
trabalhadores. Se os trabalhadores, eles préprios, tém dificuldade para financiar
sua formacdo, e o governo financia a formag¢io de um mimero limitado de
trabalhadores, a oferta de trabalhadores com formacgio geral serd limitada. Se
for menor que a demanda, as grandes empresas, que oferecem melhores
saldrios, saem na frente. As pequenas empresas ficam para trds.
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Para evitar estas discrepéncias, o financiamento do sistema de formacio
geral dos trabalhadores (e mesmo do retreinamento) deveria obedecer uma
regra de progressividade com grandes empresas pagando mais que as pequenas.
Além disto, deve haver regras de demissdao e recrutamento muito claras para
evitar que s6 as grandes empresas atraiam os trabalhadores mais qualificados.
Estas regras devem fazer parte do sistema de negociagdes coletivas ao nivel
setorial para que os préprios sindicatos fiscalizem seu cumprimento.

H4 bons argumentos para mostrar que existe uma correlagio positiva
entre estabilidade no emprego, incentivos para as firmas investirem na formagio
geral dos trabalhadores e crescimento da produtividade. Talvez seja esta uma
das férmulas do bem sucedido modelo japonés. Do ponto de vista do
trabalhador, a perspectiva de estabilidade no emprego facilita a sua identificacio
com os objetivos, e comprometimento com, a performance da empresa. Do
ponto de vista da empresa, o fato de que o trabalhador passa a ser visto como
parte do seu capital fixo e a improbabilidade de que procurard outro emprego,
motiva 0 investimento na formagdo geral --e ndo apenas especifica-- do
trabalhador. Ambos efeitos tendem a aumentar a produtividade e flexibilidade
do trabalho.

Sendo assim, sistemas que regulem ou reduzam a rotatividade da forga
de trabalho, ou induzam a estabilidade no emprego, tém a vantagem de
aumentar a produtividade e flexibilidade do trabalho. O problema com
regulagbes de modo geral € que, dependendo do contexto, podem ser
"evadidas" ou gerar sub-produtos indesejados. E’ comum ouvir-se que o alto
custo da demissao na maioria dos paises europeus reduz o ritmo de crescimento
do emprego, aumenta o conflito entre "insiders" --que desejam saldrios mais
altos-- e "outsiders" --que prefereriam mais emprego mesmo com saldrios
menores-- € estaria portanto na raiz da "euro-esclerése". No entanto, no Japao
o grau de rotatividade da forga de trabalho € pequena, e o ritmo de crescimento
do emprego e o cresimento da produtividade sdo altos. Talvez a diferenca esteja
no fato da estabilidade no Japao dever-se a um acordo implicito, principalmente
entre as grandes empresas, de nao demitir, e ao costume dos seus empregados
de ndo procurarem empregos em outras empresas. De que modo chegou-se a
este acordo, € um outro problema. A verdade entretanto é que o nivel de
rotatividade da forga de trabalho é menor no Japio que na Europa ou nos EUA,
a despeito de nao haver nenhuma regulamentagio a este respeito.

Portanto, "acordos" que reduzam politicas de recrutamento e demissio -
-ou de modo geral, rotagdo da forga de trabalho-- "predatérias" tém o efeito
sistémico de motivar as empresas a oferecerem treinamento genérico a seus
trabalhadores e aumentarem o grau de identificacao dos trabalhadores com a
performance das empresas. Na Alemanha como se verd a seguir, cabe as
camaras de industria e comércio regularem e coibirem praticas de recrutamento
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que desorganizem o mercado de trabalho.

Conclusao
H4 dois pontos importantes a destacar sobre esta discussao.

- Primeiro, que hd vantagens e desvantagens nos sistemas totalmente
descentralizado ou totalmente centralizado, ou seja, que os "sistemas puros"
privilegiam alguns objetivos deixando de lado outros. Deste modo, pode-se
dizer que os modelos puros, por terem menos instrumentos --por estarem
restritos a este ou aquele tipo de negociagao-- restringem o0 numeros de
objetivos factiveis.

- Segundo, que embora os interesses imediatos das empresas sejam
melhor atendidos por um sistema descentralizado, seus interesses mais amplos -
-estabilidade macroeco6mica e outros advindos de complementaridades e da
coordenagio de acdes entre empresas-- dependem de negociagdes mais
centralizadas.

3. Os Sistemas Duais

Nesta seciao discutimos brevemente as estruturas de organizagao de
interesses e negociagoes coletivas em dois paises com sistemas "duais”, isto €,
em que convivem negociagdes centralizadas e sincrOnicas € negociagdes
descentralizadas.

3.1 Alemanha

Na Alemanha existe uma divisao entre associagdes de empregadores que
tratam de questoes trabalhistas e sociais e associagdes econémicas mais afetas
a politicas macroecondmicas e setoriais. Desde sua origem, as associagoes de
empregadores refletiu a organizagao do movimento sindical que sempre
demonstrou preferéncia pela representacao unificada e centralizada. Por isto,
pode-se falar de duas organizacOes centrais (peak organizations) com ampla
representatividade: a Confederacio das Associagdes de Empregadores (BDA --
Bundesvereinigung der Deutchen Arbeitgeberverbande) e a Confederacao
Nacional de Sindicatos (DGB --Deutscher Gewerkschaftsbund). A DBA
congrega cerca de 70% das empresas na Alemanha e 80% dos trabalhadores
assalariados. Em 1981, 40% dos trabalhadores alemaes eram sindicalizados e
a DGB congregava 83% deste total. Estes nimeros dio conta da abrangéncia
das duas organizagoes.
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A BDA tem um papel importante na formulagao de principios gerais ¢
estratégias de longo prazo no que se refere a relagoes capital-trabalho, politicas
publicas (em especial politicas sociais) € na representacao dos interesses
patronais junto a agéncias publicas do poder executivo e legislativo em nivel
federal. Questoes locais sao deixadas a cargo das associagoes locais.

As decisOes de associagdes locais estao restritas por normas ou
deliberagoes da BDA que, por sua vez, € formada por representantes de 12
associagdes regionais e 47 associagbes setoriais. Em questdes salariais as
associagdes patronais tém autonomia mas, como se verd diante, a BDA tem
grande influéncia nesta drea. O financiamento das operagoes da DBA resulta de
contribui¢des anuais sobre a folha de saldrios das empresas. A BDA conta com
cerca de 20 comissdes de trabalho levantando informacdes e oferecendo
recomendagoes nas dreas de legislagao trabalhista, negociagdes coletivas,
incentivos, treinamento vocacional, colocagdo de trabalhadores, previdéncia,
etc.

Tanto as associagdes patronais quanto trabalhistas t¢m um papel destacado
na formulagao de politicas e na geracao de "externalidades” e "servigos de
cordenagao” que vao desde a dissiminagao de informagodes sobre tecnologia,
tendéncias mercadolégicas e treinamento da forga de trabalho até a execugio de
programas nestas dreas. Estas atividades se coadunam com a filosofia da
"economia social de mercado” encarnada pelas associagdes de empregadores e
empregados. Segundo esta filosofia, o antagonismo de interesses entre as partes
nao deve ser capaz de impedir agdes de cooperagao que visem O crescimento
da produtividade global e mitigar os efeitos do conflito.

Como demonstram os dados mencionados acima, a BDA representa
interesses mais diversificados que a DGB. Entretanto o grau de centralizagio
do contrato coletivo € definido pela representagdo dos trabalhadores que, na
industria, estao representados por 17 sindicatos. H4 mais dois ou trés sindicatos
do setor tercidrio. As negociagdes se dao por setor em cada regidao. Isto nao
significa porém que haja descentralizagao das negociagdes. Em primeiro lugar
porque o sindicato nacional, além do DGB e da pdépria BDA, participam das
negociagdes. Em segundo, porque a negociagdo no setor metalirgico --que
inclui desde a produgdo de matérias primas até a produgdo de mdquinas e
material de transporte-- cumpre o papel de "sinalizador" ou pattern setter. A
negociagao neste setor inclui um conjunto de conultas entre associagoes
patronais ¢ trabalhistas com o governo a fim de tornar consistentes o contetido
das negociagdes, o contexto € a politica macroeconémica e as tendéncias da
conjuntur internacional. Em terceiro lugar, porque a maior parte dos acordos
acontece no primeiro trimestre do ano e sao portanto sincronizadas. [Soskice,
1990]

A coordenagao das negociagoes e, em particular, da determinagao dos
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saldrios é, portanto, resultado da agdo de organizagOes abrangentes, do papel
de sinalizador da industria metalirgica e pela sincronizagdao das negociagdes.
Mais que isto, devido ao sistema de consultas junto ao governo, as negociagoes
tendem a adaptar-se (e até influenciar de certo modo) a politica macroecon6mica
tendo sempre por pardmetro a manutengdo da competitividade internacional e
a indepenéncia do Banco Central.

Nio obstante a coordenagdao do processo, o sistema de negociagdes
coletivas na Alemanha €, de fato, "dual". Isto porque, além das negociagdes
regionais, hd negociagdes no interior das empresas, ou mesmo das plantas, para
definir ajustes finos tanto na drea de condic¢des de trabalho quanto salariais. As
negociades regionais definem patamares minimos que podem ser renegociaidos
nas empresas, sempre que em beneficio dos empregados. Soskice (1990, p. 46)
agumenta que os acordos nas empresas sao controlados pelas associagdes
setoriais em cada regido de tal forma que prdticas "predatérias” para o setor
sejam coibidas. Por exemplo, se uma empresa utiliza-se sistematicamente de
uma politica de altos saldrios para atrair trabalhadores mais produtivos, gerando
desorganizagdo do mercado de trabalho, a associagdo de empregadores pode
tentar dissuadir a empresa de insistir nesta prdtica. Faz isto através de sansoes
por meio dos multiplos conselhos e sistema de servicos oferecidos aos
associados. Por outro lado, os sistema de treinamento da forga de trabalho €
conduzido pelas associagdes com vistas a atender as demandas de todas a
empresas do setor. '

3.2 Japao

Até a Segunda Guerra Mundial, as associa¢des empresariais no Japao se
opunham tenazmente a organizagao dos trabalhadores em sindicatos ou a ado¢do
de qualquer legislagdao trabalhista. A atitude dos empregadores nas grandes
empresas era paternalista, baseada segundo argumento dos proprios empresdrios
da época pela na filosofia oriental, caracterizada pelo "altruismo”, cabendo as
proprias empresas dar a seus trabalhadores um tratamento digno. Com o fim da
guerra, e a ocupagao dos Aliados, a situagdo mudou. As reformas institucionais
introduzidas procuravam reduzir o poder dos grandes conglomenrados
(zaibatsus), reconheciam o direito de organizagio dos trabalhadores e de
negociacao coletiva. Além disto foi introduzida uma legislagdo especifica
destinada a regular as condigdes de trabalho.

A organizagdo sindical tomou dois rumos. De um lado, foram criadas
centrais sindicais -- a Federa¢do Nacional dos Sindicatos Japoneses (Sodomei)
e o Congresso Japones dos Sindicatos Industriais (Sanbetsu)-- e de outro,
iniciou-se um forte movimento de sindicalizacio nas grandes empresas. As
centrais, como €é comum, tinham um cunho fortemente ideolégico, e inclusive
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diferenciavam-se pela coloragao polftica. O sindicalismo dentro das grandes
empresas respondia a demandas dos trabalhadores e das préprias empresas.
Com a escassez de mao de obra educada e qualificada, que inclusive se
intensificou a partir dos anos 60, as empresas tinham interesse em formar e
treinar seus empregados e, naturalmente, manté-los. Com isto desenvolveu-se
um sistema de intensas negocia¢oes no interior das empresas que pressupunha
a organzagao dos trabalhadores e a prépria estabilidade no emprego.

Do lado patronal, foi criada uma associagao dedicada exclusivamente a
relagoes industriais --a Federagao Japonesa das Associagdoes de Empregadores
(Nikkeiren). Trata-se de uma organizacao central (peak organization) composta
de 8 associagOes regionais e 53 associagoes setoriais. Tal como na Alemanha,
existe no Japao uma entidade central dedicada também a temas econdmicos mais
amplos (Keidanren) a qual o Nikkeiren estaria informalmente associada.
Segundo Levine (1984, pp.324-27), o surgimento e posterior fortalecimento do
Nikkeiren pode ser visto como uma resposta ao crescimento das centrais
sindicais que no imediato pds-guerra tinhan uma atuagdao extremamente
combativa. O préprio SCAP --Supreme Commander Allied Powers-- que
inicialmente favoreceu o surgimento das centrais como instrumento para inibir
o ressurgimento dos zaibatsu, mudou de estratégia devido a ac¢ado radical do
movimento sindical, e incentivou a criagao da associag¢ao patronal.

O financiamento do Nikkeiren é voluntdrio, e sua estrutura organizacional
¢ complexa e difusa. O nivel de diciplina exigida dos associados ¢ menor que
no caso da BDG alema. As grandes e médias empresas formam a maioria das
associagoes representadas no Nikkeiren sendo que as maiores empresas tém um
peso decisivo nas deliberagoes. Tal como no caso da congénere alema, a
Nikkeiren mantem comissdes de alto nivel desenvolvendo andlises de temas
relativos ao mercado de trabalho e as relagdes capital-trabalho. Em 1980, por
exemplo, as comissdes em funcionamento eram as seguintes: educagao,
emprego, OIT, economia do trabalho, legislacao trabalhista, administragao de
RH, pequenas e médias empresas e seguridade social. Entre as atribuigdes
oficias do Nikkeiren nao figura sua participagdo em negociagdes coletivas.
Estas, para todos os efeitos, é uma atribuicao das empresas junto com os
sindicatos de empresas. Entretanto, como se verd adiante, a associag¢ao participa
informalmente de negociagoes.

O Japao ¢ conhecido pela importancia das relagdes capital-trabalho no
interior das empresas. Aoki (1990) chama atengao para os principais tragos
desta relagao e do processo de trabalho nas grandes empresas japonesas,
destacando a estabilidade no emprego (life-time employment), o sistema de
bonus e, acima de tudo, o sistema participativo de produgao em contraposi¢ao
ao sistema hierdrquico das empresas ocidentais. E evidente que num sistema em
que a identificagao dos empregados com a performance das empresas € tao
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intensa, e em que a performance das empresas estd fortemente associada s
caracteristicas do processo de trabalho, a negociagao entre a administragio e a
representacao sindical nas empresas seja muito importante. Esta negociagio que,
a rigor, € praticamente cotidiana e a0 mesmo tempo se refere a uma relagio de
longo prazo é um pilar organizacional das empresas japonesas. Outro pilar
importante, mas que foge ao tema deste trabalho, é o relacionamento entre a
alta administragao e os acionistas.

Talvez devido as caracteristicas do processo de trabalho nas grandes
empresas japonesas, € ao papel central que tém as negociagdes no interior das
empresas, a literatura especializada caracterize o sistema de negociagao coletiva
Japones como "descentralizado". De fato, como no caso alemio, o modelo
Japones € dual. Isto é, hd negociagdes nas empresas e 0s contratos sio mesmo
assinados entre sindicatos de empresas e as empresas. Porém, hd também um
elevado grau de coordenacao no processo de fixagcao dos saldrios tendo em vista
especialmente ao ambiente macroeconémico e a manutenc¢io da competitividade.
A "Ofensiva da Primavera” ¢ um termo que remonta 4 década de 50 quando as
centrais sindicais passaram a fazer, em conjunto, suas demandas salariais. De
ld para cd, o processo tornou-se mais sofisticado e institucionalizado. Nio s6
hd consultas entre as centrais e os grandes conglomerados mas também
consultas envolvendo as centrais, as associa¢des patronais e agéncias do
governo.

O sistema € altamente coordenado e sincronizado. Coordenado porque
alguns setores, apds consultas entre associa¢des patronais, trabalhistas e o
governo, estabelecem o padrao ou os lineamentos da negociagdo. Em particular
fixam a variagio salarial do setor. Os demais setores tomam o padrdo em conta
em suas negociagdes. O sistema € sincronizado pois como se depreende do
termo "Ofensiva da Primavera”, as negociagdes concentram-se na mesma época
do ano.

4. Organizagdes de Interesses e Negociagao Coletiva no Brasil

Passamos agora ao exame da situagao atual da representagao de interesses
e da negociacdo coletivano Brasil. Embora andlisado em detalhe em outros
trabalhos [vide Souza (1978)], vale a pena recordar rapidamente quais os pilares
da representac@o de interesses na drea de relagdes de trabalho e da contratacdo
coletiva no Brasil. Comegamos pelo corporativismo de Estado, um sistema em
que a estrutura de representacdo de interesses € segmentado regional e
setorialmente e formalmente atrelado ao Estado através dos poderes regulatérios
--com elevado poder de coer¢iao-- do Ministério do Trabalho. Este sistema se
baseia

(1) no monopdlio de representagio de sindicatos patronais e trabalhistas,
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(i) na contribui¢do obrigatdria (através da contribui¢io sindical e das
contribuigdes para-fiscais para o SENAI e SENACQ),

(ii)) num conjunto de leis de abrangéncia nacional e extremamente
detalhadas (CLT) cuja obediéncia € fiscalizada pelas representacdes regionais
do Ministério do Trabalho, e

(iv) numa Justica do Trabalho com elevado poder deliberatério em
disputas sem acordo voluntdrio entre capital e trabalho.

O sistema baseia-se no principio de que o conflito entre capital e trabalho
deve ser evitado. Para isto existem a CLT --que, em principio estabelece os
direitos dos trabalhadores, antecipando portanto as suas demandas-- e a justica
trabalhista, apta a arbitrar sempre que uma das partes nio deseje levar a cabo
a negociagdo. O Estado toma a si portanto a atribuigdo de antecipar e resolver
os conflitos entre trabalhadores e empresas.

O monopdlio de representacdo e a contribuigio compulséria reduzem
significativamente o problema do free-rider na organizacio e financiamento de
grupos de interesses. Entretanto, como € natural, gera escassez de
representatividade por parte das organizagdes uma vez que as liderancas tém
parcos insentivos para formar consensos. Além disto, a falta de
representatividade reduz o interesse das bases nas decisdes, distanciando-as das
liderangas que, por sua vez, perpetuam-se e passam a identificar-se com
interesses restritos dentro das organizagdes. Isto é verdade tanto no caso de
sindicatos trabalhistas --onde notabilizaram-se os "pelegos”-- quanto no caso
patronal onde a existéncia de pelegos nio é menos conspicua.

Movimentos de independéncia com relagdo ao Estado e s organizacdes
oficiais surgiram ao longo dos anos 80 com o aparecimento da CUT na 4rea
trabalhista e do PNBE e IEDI na drea patronal. Contra estas organizagdes
pesam a tradigdo das organizag¢des oficiais e os problemas de financiamento
voluntdrio. Na drea patronal, afora as organizacdes oficiais horizontais --
federagdes do comércio e indistria nos estados e confederagdes nacionais--
existem os sindicatos setoriais com relativa organicidade e representatividade
regional. Estes sindicatos contam com maior grau de consenso e atuam em
nome das indistrias que representam junto as agéncias da burocracia estatal.
Nao obstante a maior representatividade, organiza¢bes nio oficiais tém tido
importante papel na representagdo de interesses patronais em nivel setorial.

Aos sindicatos setoriais correspondem sindicatos trabalhistas, também
regionalmente organizados. S3o no 4mbito destes sindicatos, embora geralmente
em niveis sub-regionais, que se dd a maior parte das negociacdes coletivas de
trabalho. Tem-se assim, por exemplo, negociagdes entre patrdes e trabalhadores
do setor metalirgico de S. Paulo, Guarulhos e Osasco. Em alguns setores,
como petroleiros e bancdrios, as negocia¢bes jd4 hd algum tempo se dio em
nivel nacional. Recentemente alguns acordos tém ocorrido no ambito das
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chamadas "cémaras setoriais" que congregam trabalhadores e patrées de uma
mesma cadeia produtiva.

Observa-se enorme fragmetagdo tanto na estruturagdo dos grupos de
interesses patronais € sindicais quanto no processo de negocia¢io coletiva no
Brasil. Esta ultima, além disto, é totalmente assincronica, com negociagoes
salariais espalhadas ao longo do ano. Esta fragmentagio decorre em primeiro
lugar do sistema de representacio oficial --com monopélio de representagio e
contribui¢do compulséria--, em segundo da prépria resposta a este sistema com
0 aparecimento de organizagdes ndo-oficiais, € em terceiro lugar, pela
diferenciacdo das dinamicas setoriais e regionais.

A segmentagio das estruturas de representagdo e das negociagdes assim
como a escassa representatividade das organizagbes levam as empresas e
sindicatos a perseguirem uma légica estritamente privada, sem preocupagio
com a geragdo de externalidades e com baixo grau de coordenagdo. Em face 2
discussdo das secdes 2 e 3, é Gbvio que a escassez de coordenacio reduz a
geragdo de externalidades positivas e dando origem a um ambiente de
competi¢do predatéria refletida (i) em elevado grau de sobre-indexagio de
precos e saldrios em vdrios setores industriais --com reflexos sobre a dispersdo
salarial e inflagdo--, (ii) especializa¢do crescente do processo de formacao
profissional e (iii) profunda discrepancia entre as performances de grandes e
pequenas empresas.

Os processos de reestruturacdo levados a cabo nas empresas, 2 parte da
introdugdo de novas técnicas de gestdo, tém se caracterizado pelo enxugamento
da forga de trabalho e sub-contratagGes (terceriarizagdo). A tercerizacio tem
dois objetivos. De um lado, permitir que as empresas focalizem suas atividades.
De outro, reduzir os custos trabalhistas e a intensidade de trabalho direto (vis-a-
vis servigos de terceiros) no processo produtivo. O dltimo ponto é importante
pois € muito mais ficil negociar com uma forga de trabalho mais enxuta, mais
homogeénea e qualificada. Dado que as empresas sub-contratadas sdo em geral
pequenas, com vantagens comparativas oriundas do pagamento de baixos
saldrios e alta rotativodade da forga de trabalho, a tercerizacio tem, de fato,
uma componente profundamente predatdria sobre o mercado de trabalho e o
desenvolvimento profissional dos trabalhadores fora do micleo qualificado.
Note-se, entretanto, que no longo prazo, dada a complementaridade técnica
entre pequenas e grandes empresas, a tercerizagao terminard por impor limites
a competitividade das grandes empresas. Portanto, o que parece ideal no curto
prazo pode resultar em situagdes menos favordveis no longo prazo.

Jd a restruturagdo setorial tem se dado no ambito das cAmaras setoriais.
Hd escassez de estudos mais profundos sobre o funcionamento e resultados das
camaras. E’ evidente que, sendo negociagdes geralmente tripartites envolvendo
0 governo e representacoes patronais e trabalhistas, as cAmaras sio um avango
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vis-a-vis os acordos entre representa¢des patronais e o governo do perfodo
militar. Ndo apenas por serem um espago mais democratico mas principalmente
por incorporarem em nivel setorial acordos sobre estratégias de longo prazo
com vistas a aumentar a competitividade.

Entretanto, devido a diferenciagio setorial em vérios quesitos --grau de
organiza¢do das representagdes patronais e trabalhistas, poder de mercado e
vantagens competitivas das empresas envolvidas-- e 3 auséncia de qualquer
organizagao central que estabelega certos limites e objetivos sistémicos, nio h4
qualquer garantia de que as decisdes setoriais ensejario externalidades positivas.
Em outras palavras, € como se os efeitos da segmentagao mencionados no
pardgrafo anterior fossem aprofundados pelo peso da diferenciacio setorial. Em
tempos de crise econémica e abertura comercial, acordos setoriais envolvendo
trabalhadores e patrdes correm o risco de transformarem-se em coalisdes
defensivas no que tange a qualquer tipo de ameaca aos rents setoriais. A uniio
em defesa dos rents pode criar um jogo de soma positiva entre trabalhadores e
empresas, sendo que o jogo com o resto da sociedade passa a ser de soma
negativa. O exemplo tipico € a defesa de medidas protecionistas que unem
trabalhadores e patrdes. H4 outros exemplos como acordos salariais vantajosos
em troca de apoio a politica do setor e a agdo comum na obtengio de recursos
subsidiaodos como no caso do FAT. Neste iiltimo caso, o poder do lobby de
cada setor € decisivo na reparticio dos recursos.

5. Conclusdes e Recomendacdes

Em face da discussao anterior, podemos chegar a duas conclusées:

- A primeira, de natureza "normativa", baseada na exposigao das segoes
2 e 3, € que se hd diferentes objetivos associados ao processo de negociagdes
coletivas, e nem sempre consistentes com o mesmo grau de centralizagio das
negociagdes, o ideal é um sistema hibrido, com diferentes graus de
centralizagdo. O sistema dual existente no Japao e Alemanha contempla,
simultaneamente, os objetivos de eficiencia e flexibilidade (associados a
negociagbes descentralizadas) € o objetivos de coordenacio de decisdes e
geragao de externalidades positivas (associados a sistemas centralizados).

- A segunda, de natureza descritiva, refere-se ao imbroglio do sistema
brasileiro, contaminado pela escassa representatividade das organizagdes e pela
segmentagao das esferas de decisio que conduzem as empresas e sindicatos a
perseguirem uma ldgica estritamente privada e predatéria do ponto de vista
sistémico.

Com base nestas duas conclusdes seguem-se algumas recomendagoes para
a reformulagdo do sistema brasileiro. Algumas destas recomendagdes tém
cardter exploratdrio, e como tal sio passiveis de inconsisténcias. O risco de
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enuncid-las é compensado pelos ganhos oriundos da concretude das discussdes
que possam vir a despertar.

Sistema dual de negociacées

Do ponto de vista da concepgao do modelo de negociagdes coletivas, em
face a primeira conclusao listada acima, parece natural que nio se escolha um
nivel de negociacdes apenas mas, ao contrdrio, haja vérios niveis, cada um
focalizando objetivos diferentes. Isto significa que as associagdes patronais e
sindicais estejam organizadas em diferentes niveis: nacional, setorial (tanto
nacional quanto regionalmente) e, finalmente, em nivel de empresas. Como no
caso alemao, ndo € necessdrio que a representagio em nivel de empresa --ou
planta-- seja feita apenas por membros do sindicato. Talvez o ideal seja ter uma
representagao mixta.

Esta proposta vai de encontro a visdo do setor empresarial no Brasil --
pelo menos na inddstria. O documento de Pastore (1993), preparado para a
CNI, defende negociacdes descentralizadas. Os argumentos sio essencialmente
0s mesmos apresentados na discussao sobre as "vantagens da descentralizagio”
feita anteriormente. O ponto central é que a regulamentagio das relagées
capital-trabalho e a centralizagio das negociagdes impdem restrigGes 2 atuagdo
das empresas, diminuindo sua flexibilidade. Este ponto ja foi devidamente
tratado. Nao hd como negar que a a firma perde graus de liberdade mas por
outro lado, tanto a regulagio quanto os contratos mais abrangentes cumprem um
papel importante na coordenagio de decisdes.

Pastore compara a sindicalizagdo ao processo de formagio de cartéis, e
argumenta que quanto mais centralizado o processo de negociacdes e mais
abrangente a representagdo trablhista, maior o poder de barganha dos
trabalhadores que, assim, operam como cartéis . Os sindicatos sio cartéis que,
quanto maiores, mais tém poder de mercado. E claro que o crescimento do
poder de mercado gera a possibilidade de apropriacdo de rents cada vez maiores
que, segundo o argumento, sdo responsdveis pela disparidade salarial:

As negociagoes que ocorrem em situacdo de oligopdlio tendem a
aumentar a desigualdade de renda na medida em que os mais
organizados alcangam melhores condi¢des de trabalho em detrimento dos
menos organizados. E quanto mais se eleva o nivel de negociacdo, mais
se acentua o grau de catelizagdo. o mdximo da cartelizacdo seria
alcangado na negociagdao nacional e intersetorial [Pastore (1993, p.
3IN].

Trata-se de um argumento questiondvel seno equivocado, tanto do ponto
de vista empirico quanto teérico. Do ponto de vista teérico, pode-se dizer que,
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quanto mais elevado o nivel de negocia¢do no interior de uma inddstria ou
setor, como cresce o poder de mercado das empresas envolvidas (devido 2
reducdo da elasticidade da demanda 3 medida que se carteliza o mercado de
bens), cresce também o poder de mercado dos sindicatos envolvidos. H4 entio
uma divisdo dos rents entre empresas e sindicatos. Mas o poblema nao estd na
cartelizagdo dos sindicatos, mas na cartelizacdo das empresas no merdado de
bens. Nestas circunstancias, se nio h4 canais de comunicagio entre setores e as
negociagbes sio assincordnicas, os limites 2 sobreindexacio dos precos e
saldrios no setor passam a depender das restrigdes impostas pelo mercado
internacional.

Em situagdes em que o poder de barganha dos sindicatos é grande mas
o poder de mercado das empresas € pequeno, o resultado é que o setor (ou
empresas do setor) passam a perder competitividade, gerando desemprego. Em
alguns casos --como no caso da industria de mineragio inglesa-- esta situagdo
pode perdurar por anos. Mas estes sdo casos especiais. Em geral, a perda de
competitividade e ameaga de desemprego no setor se encarregam de reduzir o
poder de barganha dos sindicatos, a ndo ser que o setor emquestio seja muito
protegido da competi¢do externa. Neste caso, empresas e sindicatos dividem o
rent advindo do poder de mercado das empresas as custas dos consumidores.
Portanto, hd limites a cartelizagdo dos sindicatos se as empresas nio tém poder
de mercado que banque o crescimento dos saldrios. De novo, a questio nio estd
na cartelizagdo dos sindicatos, mas na cartelizacio das empresas no mercado de
bens.

Em geral, os sindicatos sdo fortes em setores dinimicos --com alto
crescimento da produtividade-- ou setores em que as empresas tém grande poder
de mercado. Portanto o problema da diferenciacio de saldrios nio estd no
sistema de negociagdes mas na estrutura de concorréncia e, portanto, na
regulagdo e politica de competi¢do dos mercados de bens. A dispersio de
saldrios € alta em economias em que h4 disparidades entre as estruturas de
concorréncia dos setores ou indistrias. Tome-se o exemplo de dois setores --um
dominado por duas ou trés grandes empresas e outro em que predominam
pequenas empresas. Qual a trajetdria provdvel do saldrio relativo entre os dois
setores? A resposta € 6bvia. Hd duas formas de reduzir o diferencial de saldrios
neste caso. Uma € estabelecendo uma politica de competicio que reduza o
poder de mercado no setor concentrado --nada a ver com a centralizag¢do ou nio
das negociagoes. A outra € através de um sistema de negociagoes coletivas em
que a reducdo da dispersdo salarial entre os dois setores seja um objetivo
explicito. Para isto é necessdrio que haja centralizacio ou sincronizagdo das
negociagoes. Neste caso, a descentralizacdo, e ndo a centralizagdo, ensejam o
crescimento da dispersdo salarial. O contrdrio da recomendacio de Pastore.

Do ponto de vista empirico, o argumento de Pastore tampouco procede.
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Os dados sobre pafses da OECD mostram que nido hd uma regra unfvoca
associando dispersao salarial e centralizagao das negociagdes. Mostra porém que
em pafses em que as negociagdes sdo descentralizadas (EUA, Canad4 e Reino
Unido) a dispersdo salarial € alta. Na maioria dos pafses com negociagdes
centralizadas, a dispersao € significativamente mais baixa. A dispersdo salarial
na Noruega, Alemanha, Holanda, Bélgica, Itdlia, Franca, Dinamarca, Suécia
e Finlincia €, em média, metade da dispersio nos EUA, Canad4d e Reino
Unido. As excessdes ficam por conta da Austria e Japio onde h4,
respectivamente, centralizagao e sincronia das negociagdes e a dispersao salarial
¢ alta.

Quanto a forma de representagao dos trabalhadores nas negociagdes nas
empresas ou plantas, hd forte oposicio do setor empresarial no Brasil 2
instituigao das "comissdes de fibrica" ou a representagio dos trabalhadores no
interior das empresas. Isto porque este tipo representagdo obriga as empresas
a terem uma administragdo mais transparente e aumenta o grau de participagio
dos trabalhadores nas decisdes. Aqui, de novo, € preciso ponderar sobre as
implicagOes politicas e gerenciais do problema. De um lado, € natural que
aumente a capacidade de ingeréncia dos trabalhadores na administragiao das
empresas. Por outro, isto € exatamente o que recomenda a mais moderna e bem
sucedida abordagem sobre administragio de empresas e recursos humanos.

Hd aqui um nitido trade-off entre controle e eficiéncia, e as empresas
terao que optar sobre o resultado liquido sobre sua performance no longo prazo.
Ou seja, até que ponto o controle é mais econdmico que uma administra¢io
mais transparente e participativa? Hd evidéncias de que o paternalismo e
autoritarismo entre niveis hierdrquicos reduz o grau de iniciativa e
comprometimento dos trabalhadores. Se este for, de fato, um limite para o
aumento da eficiéncia no longo prazo, ¢ preciso medir os seus efeitos de longo
prazo.

Para efeito comparativo, vale lembrar que parte do sucesso do modelo de
empresa no Japao se deve ao sistema participativo de administragdo. Lembrar
também que as comissoes de fabrica e a cogestio sdo instituigdes vivas na
Alemanha. E por ultimo que o Social Charter da CEE inclui uma cldusula que
obriga as empresas operando em mais de uma pais a instituir comissées de
fabricas.

Em suma, hd bons argumentos para adotar um sistema hibrido de
representagao e negociagoes coletivas, com diferentes niveis de acordos cada
qual focalizado em objetivos diferentes.

Representatividade e financiamento das organizagées
Existe um dilema cldssico na constitui¢do de grupos de interesses entre
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financiamento e representatividade. Por um lado ¢ diffcil financiar os grupos
através de contribuig¢des voluntdrias, principalmente se os interesses defendidos
pelo grupo beneficiam a todos os membros. Pois neste caso a representagao de
interesses funciona como um bem publico do qual todos se beneficiam, mesmo
sem financiar a sua produgido. Por outro lado, grupos semi-oficiais como as
associagGes sindicais e patronais no Brasil cujo financiamento est4 previsto em
lei e € compulsério, tendem a perder representatividade uma vez que a
sobrevivéncia das liderancas independe, ou depende menos, dos Servigos
prestados aos membros. Este ultimo € o principal argumento usado contra o
imposto sindical e contribuigdes para-fiscais como as associadas ao
SENAI/SENAC --que sdo importantes fontes de financiamento das associagoes
patronais-- no Brasil.

H4 ainda outro problema ligado ao financiamento compulsério quando a
estrutura de representagdo é muito rigida. Em outras palavras, quando a
estrutura de representagio nio corresponde ao perfil de interesses, a
organizagao terd dificuldade em definir uma agenda com respaldo dos membros,
gerando defec¢des e perda de unidade e representatividade.

Nenhum destes problemas é simples nem factivel de uma solucao
“técnica”. Entretanto, a proliferacio de sindicatos trabalhistas --que chega a
casa dos 20.000 no Brasil enquanto na Alemanha nio chega a 20-- se deve em
parte a interesses puramente pecunidrios associados 2 apropriagdao do imposto
sindical. Por outro lado, a famigerada falta representatividade e unidade do
movimento patronal no Brasil em parte se deve & camisa de forca resultante do
sistema de representagio oficial num contexto de enorme heterogeneidade entre
0s membros. S3o portanto questdes prementes pela profunda fragmentagio e
inépcia do processo de representagio que ensejam.

Em face a estes problemas, algumas recomendacées podem ser feitas.
Em primeiro lugar nio parece conveniente abolir as contribuigdes compulsérias
em face ao problema de financiamento das associacdes. Mais importante € a
forma de distribui¢do dos recursos arrecadados.

A distribui¢do dos fundos deve ser regida por dois objetivos: reduzir a
fragmentacdo dos grupos de interesse e aumentar sua representatividade. A
fragmentacdo reduz o grau abrangéncia e organicidade dos grupos de interesse.
A falta de abrangéncia enseja a formagdode "coalisdes distributivas”. A
representatividade, por outro lado, depende da participagdo dos membros que
se manifesta através do nivel de filiagio. Hoje, no Brasil, a contribuicio
sindical é compulséria, mas o nivel de sindicalizagdo e participa¢do "das bases"
tanto no ambito patronal quanto trabalhista é muito baixo.

A distribui¢do dos fundos deveria ser tal que incentivasse a formacdo de
"associagbes abrangentes", sem monopdlio de representacio, e com
representatividade --vale dizer, com filiados. Uma maneira de incentivar este
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tipo de associativismo € restringindo as associagdes receptoras de fundos
aquelas cujos membros em cada regido representem (através do nimero de
filiados) uma proporgdo --digamos 33 %-- do total de filiados. Isto ndo impede
que o nmimero de sindicatos seja grande, mas gera incentivos a filiagdo e 2
organicidade dos movimentos. A distribui¢io dos fundos entre os sindicatos
regionais e setoriais passa a ser uma decisio das préprias organizacdes. Do
ponto de vista do movimento trabalhista, esta proposta significaria o fim dos
pequenos sindicatos regionais criados apenas para abocanhar a contribui¢io
sindical, e a consolidagdo de duas ou trés centrais sindicais. Na 4rea patronal
os efeitos seriam mais sérios pois implicariam o fim do monopélio da
representagao.

Coordenagao de politicas de mercado de trabalho

H4 temas relativos ao funcionamento do mercado de trabalho tanto em
nivel nacional quanto regional e setorial, e politicas de mercado de trabalho
que, para efeito de coordenacio de decisdes de empresas, deveriam constar da
pauta de negociagdes entre associagdes patronais e trabalhistas. Em particular,
hd trés institui¢des sobre as quais as decisdes deveriam resultar de consultas e
negociagdes tripartites envolvendo as associagdes patronais, trabalhistas e
representantes do governo. Sdo elas:

(i) a gestdo de fundos para-fiscais (incluindo ai os destinados ao SENAI
e SENAC);

(ii) o tripé envolvendo as politicas de seguro desemprego, realocacio de
desempregados e treinamento/retreinamento; e

(111) a regulagdo das politicas de recrutamento e demissio.

A combinagdo destas trés esferas implica em primeiro lugar a
globalizagdo das politicas de mercado de trabalho --que hoje nido tém qualquer
abordagem sistémica--, e em segundo lugar a geragio de uma regulacdo
coordenada e negociada do mercado de trabalho. Em face a discussio sobre
"vantagens da centralizagdo" na secdo 3 acima, parece desnecessdrio entrar em
detalhes sobre a conveniéncia de estabelecer politicas e regulagdes que ensejem
a coordenagao de decisdes com o fim de aumentar a competitividade sitémica.

Os fundos para-fiscais como o FAT e o FGTS j4 sdo administrados por
comissdes paritdrias. Caberia incluir ai os recursos do SENAI e SENAC. As
politicas de mercado de trabalho, a administragdo de servigos abrangentes e a
regulagdo das politicas de recrutamento e demissao das empresas nio devem
estar sob a responsabilidade do governo ou de uma associagdo de classe apenas.
Devem ser objeto de acordos e administragio das partes interessadas --
trabalhadores e patrdes-- € 0 executivo para que sejam consistentes com outras
politicas globais ou setoriais do governo. Negociagdes sobre regulagdes e
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politicas passiveis de legislagdo contariam com a participagio de membros do
poder legislativo.

Coordenagdao macroeconoémica

Por fim cabe considerar algumas recomendagdes para aumentar o grau de
coordenacao macroecondémica. Neste particular, em consonincia com os
argumentos jd desenvolvidos, caberia a implementagio de medidas para reduzir
o grau de descentraliza¢do e/ou de assincronia das negociagdes salariais e da
politica salarial. Neste sentido, as propostas ébvias seriam de unificacido das
datas-base e dos periodos de reajustes automdticos dos saldrios.
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