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O que diz a lei

P L R é um direito

A Participagéo nos Lucros ou Resultados (PLR) consta dos
direitos dos trabalhadores desde a Constituicido de 1946. Mas
s6 passou a ser freqientemente praticada a partir de dezembro
de 1994, quando regulamentada por Medida Proviséria.

Hoje, a participacao dos trabalhadores nos lucros ou resultados
da empresa é assegurada pela Lei 10.101, de 19 de dezembro
de 2000, que convalidou a MP 1982-77/00. A legislagdo em
vigor determina que a PLR seja negociada entre a empresa e
seus empregados, através de comissao formada por
representantes da empresa, dos empregados e um
representante do sindicato ou com a representagao direta do
Sindicato. A escolha do procedimento a ser adotado deve ser
"definido pelas partes em comum acordo". A lei estabelece
condi¢gdes minimas, mas nao impede que as partes ajustem
outros paradmetros que nao conflitem com o minimo definido
pela lei.

Este é o caso, por exemplo, do Acordo de PLR feito entre o
Sinttel-MG e a Telemar-Minas. O termo de compromisso
assinado pelo Sindicato e pela Telemar, em novembro do ano
passado, diz que a Comissao sera composta por "3
representantes do SINTTEL-MG, 3 representantes da
TELEMAR-MG e um representante da TELEMAR-MATRIZ",
sem estabelecer qualquer exigéncia ou veto aos indicados por
cada uma das partes. Isso, sem duvida, € uma conquista
importante que coloca os trabalhadores em telecomunicagdes
de Minas Gerais um passo adiante do minimo legal.

Enfim, utilizada como instrumento auxiliar de gerenciamento,
remuneracgao e politica de pessoal, a PLR é um direito do
trabalhador que possibilita negocia¢des profundas e
abrangentes.

Acompanhe alguns itens da Lei 10.101, de 19 de dezembro de
2000, que regula a participagao dos trabalhadores nos lucros ou
resultados da empresa:

... Artigo 2°: "a participacao nos lucros ou resultados sera objeto
de negociagao entre a empresa e seus empregados, mediante
um dos procedimentos a seguir descritos, escolhidos pelas
partes de comum acordo:

| - comissdo escolhida pelas partes, integrada, também, por um
representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria;

Il - convengéao ou acordo coletivo...." (ajustamos com a Telemar,
em novembro/2000, uma composigao intermediaria (trés
representantes da Telemar-MG, um da holding e trés do Sinttel-
MG. Ao nosso ver, nao é o numero de representantes na mesa -
quatro da empresa contra trés do Sindicato -, que definira os
limites finais, pois da parte do Sinttel, sempre em qualquer
negociagdo com as empresas, temos como principio consultar
os trabalhadores antes de aprovar ou negar propostas finais).
Artigo 3°: "A participagdo de que trata o art. 2° ndo substitui ou
complementa a remuneragao devida a qualquer empregado
(grifo nosso), nem constitui base de incidéncia de qualquer



Por que é tdo
importante
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O que é um bom
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encargo trabalhista, ndo se aplicando o principio da
habitualidade..."

Artigo 4°: "Caso a negociagao visando a participagao nos lucros
ou resultados da empresa resulte em impasse, as partes
poderao utilizar-se dos seguintes mecanismos de solugao de
litigio:

| - mediacgao;

Il - arbitragem de ofertas finais...

Por razées muito simples. O Sindicato é o representante
legitimamente eleito pelos trabalhadores para representa-los.
Além disso, os dirigentes sindicais ou representantes indicados
pelo Sindicato ndo podem ser demitidos. Isso é de fundamental
importancia, pois assegura uma negociagao livre de pressdes
por parte da empresa, isentando os trabalhadores de qualquer
mal estar durante o processo negocial.

Um bom acordo é aquele feito através de convencgao coletiva,
com participacao ativa do Sindicato em todas as etapas da
negociacgéao, inclusive no acompanhamento da execucéo das
metas;

Aquele que nao tenha o lucro como condicionante para o
pagamento dos resultados, de forma a impedir aquela situagao
em que o trabalhador realiza todas as metas acordadas mas
nada recebe porque o lucro esperado pela empresa nao
aconteceu;

Que garanta a transparéncia nas informagdes por parte da
empresa, que deve fornecer todos os dados necessarios para a
definicdo das metas e para o seu acompanhamento;

Um acordo que tenha indicadores compreensiveis para todos os
empregados e metas factiveis dentro da jornada normal, para
que nao haja uma intensificagéo do ritmo de trabalho e nem
prejuizos a saude do trabalhador. Para tanto, devem ser
exaustivamente discutidos os procedimentos de trabalho para o
alcance das metas;

Um acordo que seja baseado em metas coletivas, validas para
todos os empregados da empresa, de forma a evitar a quebra
de solidariedade entre os trabalhadores e o surgimento de
competicdo entre equipes ou mesmo entre companheiros de
uma mesma equipe;

Que tenha "metas de contrapartida", de responsabilidade da
empresa, de forma que se assegurem as condi¢des ideais para
que o trabalho seja executado visando aos objetivos acordados;
Aquele em que a PLR n&o signifique a substituicao das parcelas
fixas do salario e nem dos beneficios constituidos;

Um acordo que assegure que a variagao da produtividade seja
periodicamente incorporada aos salarios;

Um acordo baseado em principios distributivos que assegure o
pagamento da PLR em valores iguais para todos os
trabalhadores;

Que contemple todos os trabalhadores da empresa, incluindo os
contratados por tempo determinado, os terceirizados, o0s
licenciados por motivos médicos, as mées em licenga
maternidade ou adogao, os afastados por acidente de trabalho,
os dirigentes sindicais etc.;
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Um acordo que garanta divulgagdo ampla e periédica das metas
acordadas por parte da empresa e regras claras de
acompanhamento para que os trabalhadores possam, inclusive
ao longo do exercicio, negociar alteragdes de procedimentos e
revisao e ajuste de metas previamente acertadas no caso de
interferéncia de outros fatores sobre os quais os trabalhadores
nao tenham qualquer governabilidade.

¢ Que a PLR pode estar vinculada tanto a obtengéo de
um determinado lucro pela empresa como a obtencao
de metas negociadas de resultados?

e Que mesmo existindo lucro, metas e provisionamento
do pagamento de PLR, as empresas ndo sao obrigadas
a paga-la, exceto quando existe acordo asssinado
regulando o pagamento?

e Porque querem vincular a remuneragao dos
trabalhadores aos resultados das empresas: resultado
melhorou tem PLR; ndo melhorou, adeus participacgao...

e Porque querem que o salario deixe de ser um custo fixo
para se tornar um custo variavel, de acordo com o
desempenho da empresa;

o Porque elas ndo precisam pagar encargos sociais nem
FGTS sobre a parcela da remuneragao paga na forma
de PLR;

e Que o salario fiqgue muito dependente do desempenho
da empresa e os riscos do negdcio sejam transferidos
para os trabalhadores;

¢ Que haja intensificagdo abusiva do ritmo do trabalho,
em fung¢ao da necessidade de se atingirem metas de
lucro ou de resultados;

¢ Que o trabalhador acabe por se transformar em capataz
de seus proprios companheiros na ansia de garantir o
cumprimento das metas;

e Que a negociagao da PLR resulte no fortalecimento da
proposta de sindicalismo por empresa, enfraquecendo a
organizagao dos trabalhadores;

e Que os rendimentos dos aposentados caiam muito em
relagcdo aos rendimentos do trabalhador na ativa, ja que
a PLR nao conta para o calculo do valor da
aposentadoria.

o Distribuicdo de parte dos lucros e resultados da
empresa, obtidos através do trabalho de seus
empregados;

e A categoria sera beneficiada desde que haja uma
negociagao transparente, realizada com a atuagéo do
Sindicato, e desde que haja democracia e participagéo
dos trabalhadores;

e Sera ainda beneficiada se as metas de desempenho
operacional forem bem negociadas, de forma a
preservar a saude e demais necessidades
caracteristicas de uma boa condicao de trabalho. E
mais: se a empresa também tiver metas a atingir com



PLR: Responsabilidade
da empresa e do
trabalhador

Em entrevista ao Bodim,
a economista Maria de
Fatima Lage Guerra, que
representa o Sinttel-MG
nas negociagdes de PLR
com as empresas, fala
sobre aspectos
importantes da
negociacdo de
Participacdo nos Lucros e
Resultados nas
empresas. Acompanhe:

relacao a saude do trabalhador, as condigbes de
trabalho etc.

Bodim - Vocé poderia citar um exemplo de acordo de PLR que
seja referéncia para o trabalhador?

Maria de Fatima - Para mim, um bom acordo de PLR é o da
Cemig. A empresa comegou a pagar a PLR em 1997 e, desde o
inicio, a negociacao se deu com o sindicato da categoria. A
Cemig considera o segundo procedimento da lei, que prevé
negociagao através de Acordo Coletivo. Sempre houve
reconhecimento de que o sindicato é o representante legitimo
dos trabalhadores.

Outro aspecto importante é o fato de a empresa vir
aperfeicoando o processo. No comeco, a forma de pagamento
da PLR era 70% linear e 30% proporcional ao salario. Mas este
item foi sendo negociado com os trabalhadores e o sindicato e
foi mudado com o tempo. Hoje, a distribuicédo é totalmente linear
-todos os trabalhadores recebem o mesmo valor. Ha o
entendimento de que a responsabilidade de cada um, seja ele
um engenheiro ou um instalador de rede, é a mesma para
atingir a meta, ou pelo menos deveria ser.

E importante frisar também que a empresa considera todos os
seus empregados no momento de distribuir a participagao nos
lucros e resultados.

Bodim - Como representante do Sinttel, vocé também participa
das negociacdes da PLR com a Telemig Celular. Cite alguns
aspectos positivos da negociagdo com a empresa.

Maria de Fatima - E interessante dizer que a Telemig Celular
também considera todos os trabalhadores ao distribuir a PLR.
Todos tém direito a receber, mesmo aqueles que estiveram
afastados por doenga, acidentados, com licenca maternidade,
dirigentes sindicais etc. Afinal, o afastamento destes
trabalhadores nao foi voluntario. Ai persiste a légica da
solidariedade e nao a légica individualista.

A forma de funcionamento da comisséo é mais um aspecto
positivo. Todos os membros tém direito a voto em condigdes de
igualdade. Um item em discussao so é considerado aprovado se
dois tergos dos representantes o aprovam. Portanto, ndo ha
predominéncia da representacao patronal nem da
representacao dos trabalhadores na tomada das decisdes. Elas
sao feitas por consenso.

Bodim - Quais sao os itens basicos de um acordo de PLR?
Maria de Fatima - Os principais itens de um acordo sdo: quem
tem direito ao recebimento da PLR; o tipo de acordo, se é
participagcado nos lucros, participagao nos resultados ou se é
mista - nos lucros e resultados; a forma de distribuicéo - se é
igual para todos, se é proporcional ao salario ou se é misto
(parte proporcional, parte linear); o montante a ser distribuido; a
data de pagamento; se vai ser em uma ou mais parcelas; regras
de divulgagado e acompanhamento do acordo; no caso de
participagédo nos resultados, quais os indicadores, quais as
metas, qual o sistema de pontuac&o, qual o peso das metas. E
bom lembrar que a lei ndo define nenhum parédmetro. Esta tudo
em aberto. O objetivo da negociagao é justamente discutir estes
parametros.

Bodim - Quanto ao valor a ser pago, qual o critério?



Maria de Fatima - O valor a ser pago n&o necessariamente tem
que ser atrelado ao salario. Pode ser um percentual do lucro a
ser distribuido, pode ser um montante. Tem empresas que
fazem relagdo com a produtividade no ano, com o lucro, com os
resultados em geral. A forma de calculo, a metodologia é muito
variada. Tudo isso é objeto de negociagao.

Bodim - Com relagdo as metas, os trabalhadores devem
cumpri-las para que os resultados sejam atingidos. Mas e as
empresas? Elas também ndo deveriam cumprir algumas metas?
Maria de Fatima - H4 um entendimento por parte das
empresas, um senso comum, de que as metas a serem
atingidas sao gerenciais. Mas a lei ndo fixa ou determina este
aspecto. E fundamental que o acordo também incorpore metas
de interesse dos trabalhadores e estas metas podem ser
incorporadas de diversas formas. Uma delas é a meta de
contrapartida, meta que a empresa vai cumprir atrelada a uma
outra que o trabalhador também devera cumprir. Por exemplo:
vamos supor, hipoteticamente, que um dos indicadores seja
aumentar em 20% o numero de terminais instalados. Mas a
gente sabe que, muitas vezes, é possivel que esta meta ndo
seja alcangada por motivos que ndo s&o da governabilidade dos
empregados, como a redu¢do do numero de empregados,
terceirizagao ou falta de investimentos. Tudo isso impossibilita
que ela seja atingida. Mas se existe a meta de contrapartida isto
passa a nao acontecer, pois ela garante que a empresa dara as
condi¢des para que as metas fixadas para o trabalhador sejam
cumpridas. Assim, a empresa ndo demite indiscriminadamente e
nao precariza as condigdes de trabalho.

Caso a empresa nao cumpra sua parte, nao faga a
contrapartida, entao ela devera reduzir a meta acordada ou ela
compensa o0 ndo cumprimento de outra forma, que pode ser a
concessao de um outro beneficio. A meta ndo tem que ser
apenas para o trabalhador cumprir.

Outro ponto que pode ser negociado: ao invés de ser um indice
de satisfagao do cliente pode ser um indice de qualidade das
condic¢des de trabalho na empresa. Este seria um indice a ser
construido nas negociagdes, considerando as horas extras,
sobreaviso, acidentes de trabalho, entre outros. Seria uma meta
que beneficiaria tanto o trabalhador quanto a empresa, que
também teria a satisfagcéo do cliente garantida.

Bodim - Como vocé disse, existem fatores que fogem ao
governo dos empregados. Mas existem fatores que também
fogem a governabilidade dos empregados e da empresa e que
podem afetar a realizagdo dos objetivos propostos?

Maria de Fatima - Existem. Por exemplo: racionamento,
impactos da politica macroecondmica sobre os resultados da
empresa (o patamar do cambio, juros etc). Nem a empresa nem
os trabalhadores tém o controle de situagdes como estas. Mas,
muitas vezes, acontece de os fatores ndo serem de
governabilidade dos empregados, mas somente da empresa,
como por exemplo ma gestéo, caixa 2, programas de
terceirizagao, falta de investimentos.

Neste caso, isso ndao pode ser impedimento para que os
trabalhadores recebam pelas metas atingidas, ou seja, ndo é
porque a empresa nao teve lucro devido a problemas de sua
inteira responsabilidade, que ela deixara de pagar os



trabalhadores pelo cumprimento das metas. O trabalhador
nunca pode ser penalizado se ele fez a parte dele.

O importante € que os fatores sejam exaustivamente discutidos
na mesa de negociagdo, que a empresa mostre dados de forma
transparente para que os termos do acordo sejam feitos levando
em consideragao todas as possibilidades discutidas. Tudo isso
deve ser colocado abertamente para os trabalhadores durante a
negociagao.

Outro aspecto fundamental é que o acordo tenha clausula de
acompanhamento e que garanta espago para as partes se
encontrarem e discutir as bases do que for acordado em fungéo
do inesperado, dos acontecimentos fortuitos.

Bodim - Por que a PLR n&o pode ser vista como salario?

Maria de Fatima - Para simplificar, vamos dividir a remuneragéo
total do trabalhador assalariado, com carteira assinada, em duas
partes: remuneragao fixa e remuneragao variavel.

A remuneracgao fixa € a remuneracao direta recebida pelo
trabalhador, composta pelo salario mensal propriamente dito,
gratificagdes, férias com abono de 1/3, 13° salario, FGTS etc.,
mais a remuneracao indireta, que sao os beneficios salariais,
como cesta basica, tiquete-alimentagao, vale-transporte, entre
outros. A tendéncia da remuneracgao fixa, como o préprio nome
ja diz, € permanecer de maneira continuada no tempo, enquanto
durar o contrato de trabalho.

A remuneragéo variavel, como por exemplo a PLR, é a parcela
que depende do alcance de lucros, metas ou resultados por
parte da empresa. Como é condicionada a um certo resultado,
essa parcela pode existir ou ndo, dependendo do nivel de
desempenho verificado na empresa num determinado periodo.
Dai, que costumamos dizer que a PLR nao é salario porque,
diferentemente deste, ela s6 existe nas condicbes em que ha
lucro na empresa ou quando o resultado esperado foi verificado.
Caso contrario, se ha prejuizo ou se o resultado e a meta
acordados nao foram alcangados, a empresa € obrigada a pagar
o salario mas nao precisa pagar a PLR.

Na verdade, mais que um prémio a motivagao do trabalhador ou
um "salario extra", a PLR é um importante instrumento de ajuste
da empresa em relagédo ao seu custo com pessoal, adicional as
demissdes e a redugao de conquistas salariais e sociais dos
trabalhadores.

Através da PLR, as empresas tém flexibilizado seus custos com
pessoal promovendo a substituicdo, ainda que parcial, de itens
da remuneracao fixa direta e indireta por remuneragao variavel.
Isso se da através de diversos mecanismos, combinados a
negociagédo da PLR: ndo recomposicéo integral das perdas
salariais, ndo incorporagao dos ganhos de produtividade aos
salarios, troca de reajustes e beneficios por abonos nao
incorporaveis e, com a demissao de pessoal, o desvio de parte
do que era gasto com o pagamento de remuneragéo fixa para
os programas de PLR. Ou seja, todos os mecanismos
praticados recentemente pela Telemar.

Bodim - Existe alguma relagéo entre a produtividade e a PLR?
Maria de Fatima - O incentivo a produtividade consta do artigo
primeiro da Lei da PLR, fazendo parte, portanto, de seus
objetivos estratégicos.

O aumento da produtividade pode ser apropriado:
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- pelos trabalhadores, via aumento da sua remuneracgao;

- pelos empresarios, através do aumento dos seus lucros e
juros;

- pelo governo, através do aumento dos impostos;

- e/ou pelos consumidores, mediante a diminuigdo do prego dos
produtos.

E ndo ha como negar o expressivo crescimento da
produtividade da economia brasileira no periodo recente.

Desde 1994, data da primeira MP, o0 aumento de produtividade
passou a ser considerado referéncia para a PLR. A partir dai, os
empresarios tém pretendido que o aumento de produtividade
nao mais seja incorporado a remuneracgao fixa dos
trabalhadores. Esse entendimento do lado patronal tem se
desdobrado na exigéncia de que os trabalhadores néo
reivindiquem a produtividade nas campanhas salariais de data-
base.

A produtividade é resultado da agao do trabalho humano. Assim,
é legitimo os trabalhadores participarem dos ganhos de
produtividade independentemente da base tecnoldgica utilizada
no processo de produgao que Ihe deu origem. Quanto maior for
a capacidade dos trabalhadores de uma empresa em adicionar
valor aos insumos no processo de produgdo, maior sera a renda
gerada e posteriormente distribuida, na forma de salarios,
impostos, juros e lucros. Portanto, é a produtividade que da
origem ao lucro.

Incorporar ganhos de produtividade aos salarios significa manter
a atual distribuigdo de renda, sem piora-la. Porém, garantir aos
trabalhadores apenas uma parcela dos lucros e negar a
incorporagdo do aumento da produtividade aos salarios significa
reduzir a renda dos trabalhadores no total da renda nacional,
anulando os efeitos redistributivos do programa de PLR.

De acordo com a lei, a PLR nao substitui ou complementa a
remuneracao do trabalhador, ndo deve ser base para incidéncia
de encargo trabalhista e s6 deve ser paga, no maximo, duas
vezes em um ano. Sua tributacdo deve ser feita na fonte, em
separado dos demais rendimentos recebidos no més.
A distribuicdo da PLR pode ocorrer de trés maneiras:

e em valor igual para todos os trabalhadores;

¢ de forma desigual entre os trabalhadores;

e e adistribuicdo mista.
A distribui¢do da PLR em igual valor para todos os
trabalhadores é feita independentemente das diferengas de
salario, tempo de casa, cargo ocupado e desempenho individual
ou de equipe, dentre outras. Essa forma de distribui¢cao reduz as
diferencas de rendimentos entre os trabalhadores, ou seja,
reduz o “leque salarial”. Portanto, além de beneficiar a maioria, o
pagamento em igual valor favorece a solidariedade e, por esses
motivos, tem a preferéncia do movimento sindical.
A distribuicdo desigual € a que prevé que a parcela recebida por
cada empregado tenha uma relagdo com o cargo ocupado ou
seja proporcional ao valor do salario percebido. A distribuicao
desigual favorece os interesses das parcelas mais bem
remuneradas dos trabalhadores.
Em alguns casos, a possibilidade de distribuicdo desigual pode
conduzir a redugao do leque salarial. Isso ocorre se a



distribuicado previr que as faixas de salarios mais baixos
recebam a PLR proporcionalmente ao seu salario, mas com um
percentual maior do que as faixas de salarios mais altos, ainda
que o valor monetario recebido pelas faixas de maior salario
seja superior ao das faixas de menor salario.

A distribuicdo mista é a composta por uma parcela igual e uma
desigual. Ou seja, o trabalhador recebe uma parte proporcional
ao seu salario e outra parte de igual valor para todos. Esta tem
sido a pratica da maioria das empresas do setor de
telecomunicagoes
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"ABSTRACT"

In December 1994, was regulated the Federal Constitution Article which determined employees' participation
in the companies’' profits or results "PLR".

Thereafter, "PLR" was incorporated to the union jargon and sometimes used to compose collective wage
negotiations, including on a workers' category basis. This explicitly confronted the law, since not only
participation is not supposed to supplement wages, but also profit and results are each and every company's
unique features.

The purpose of the paper is to analyze the mistakes made by companies when using such and important
instrument, with the sole objective of reducing payment of social taxes.

"RESUMO"

Em dezembro de 1994, foi regulamentado o artigo da Constituicio Federal que estabelece a participaciao dos
empregados nos lucros ou resultados das empresas (PLR).

Logo a sigla PLR passou a ser incorporada ao jargao sindical, tendo inclusive sido utilizada, algumas vezes,
para compor negociacdes coletivas de salarios, inclusive em nivel de categoria de trabalhadores, numa clara
confrontacio ao espirito da lei, uma vez que nfo so a participacao nao pode complementar salirios, como
também lucros ou resultados sdo caracteristicas inicas de cada empresa.

O trabalho pretende analisar os equivocos cometidos pelas empresas, quando se utilizam de tao importante
instrumento, tendo como principal objetivo a reducio do pagamento de encargos sociais.
"KEYWORDS:"participation, profits, results, participative management, variable reward.
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1. PARTICIPAGAO NOS LUCROS - HISTORICO

Os primeiros registros referentes a participagdo dos empregados nos lucros das empresas remontam, no
mundo ocidental, aos primérdios da Revolu¢do Industrial. Assim, na ultima década do século XVIII
(1797) ja podde ser encontrado um sistema de participagao nos lucros numa industria de vidro nos EUA
(LOBOS, 1990, p. 12). Na Franga, em 1812, um decreto de Napoledo Bonaparte concede a participagédo
nos lucros aos artistas da Comedie Francgaise (SUSSEKIND, 1997, p. 452); em 1842 o industrial Leclaire
implantou um sistema de participagdo nos lucros. na sua empresa de pintura em Paris (LEVERING,
1997, p. 239).

O plano ininterrupto de participagédo nos lucros mais antigo em vigor na industria americana pertence a
Procter & Gamble e data de 1887 (COLLINS e PORRAS, 1995, p. 196). No ano de 1912, na Inglaterra,
tem inicio o plano da Eastman Kodak (LOBOS, 1990, p. 24).

A participagdo nos lucros, entretanto, ndo se restringe, mesmo nos seus primérdios, as grandes
empresas. A utilizacdo do sistema estaria mais vinculada a ideologia do fundador, ao acreditar que o
partilhamento do sucesso entre os empregados aumenta a produtividade e os lucros. Aparentemente a
crenga faz sentido. Segundo Robert LEVERING (1997), a maioria das empresas consideradas bons
locais de trabalho reconhecem os esforgos dos funcionarios e existem evidéncias que tendem a ter,
consistentemente, desempenho melhor do que os concorrentes sem politicas similares.

Nos anos 40, ainda uma pequena empresa, a Hewlett-Packard implantou um 'bénus de produgéao’,
pagando uma porcentagem igual ao faxineiro e ao diretor executivo (COLLINS e PORRAS, 1995, p.
297). David Packard, mais tarde, explicava que sua empresa tinha iniciado um dos primeiros planos de
participagdo nos lucros, pela simples razdo de que 'os empregados devem participar do sucesso que
eles tornaram possivel' (LEVERING, 1997, p. 238-239). Considerada por COLLINS e PORRAS uma das
18 empresas visionarias, a hoje poderosa HP n&o representa um padréo isolado; todas as demais
(inclusive a Procter & Gamble, citada) buscam, num nivel quase que religioso, o envolvimento dos
funcionarios e apresentaram, consistentemente, melhor desempenho de longo prazo.

2. PARTICIPAGAO NOS LUCROS - BRASIL

2.1. NORMAS CONSTITUCIONAIS

Apesar da pouca tradigao brasileira de adogéo de sistemas de participagao nos lucros (PL), o assunto foi
tratado por todas as constituicbes do pais, desde 1946. Assim, a Constituicdo Federal de 1946,
estabelecia em seu artigo 157, inciso IV:

"Art. 157. A legislacdo do trabalho e da previdéncia social obedecerdo aos seguintes preceitos,
além de outros que visem a melhoria da condi¢do dos trabalhadores; ...

IV - Participagao obrigatéria e direta do trabalhador nos lucros da empresa, nos termos e pela
forma que a lei determinar.”

A expressao participagao obrigatoria e direta soava draconiana, mas o final do inciso tratava de amenizar
a situacao remetendo o assunto para uma legislagéo entdo inexistente. Segundo Sélon CUNHA (1997, p.



29) "...a efetivagao da participagdo nos lucros ficou condicionada [...]. Tratava-se, portanto, de dispositivo
de eficacia contida, ou seja, condicionado a promulgacdo de uma lei que retirasse tal determinagéao do
plano dos propésitos..."

A Constituicdo de 1967, em seu artigo 158, V, também tratou do tema PL:

"Art. 158. A Constituicdo assegura aos trabalhadores os seguintes direitos, além de outros que,
nos termos da lei, visem a melhoria de sua condi¢ado social: ...

V - integracdo na vida e no desenvolvimento da empresa, com participagdo nos lucros e,
excepcionalmente , na gestao, nos casos e condigdes em que forem estabelecidos."

A Emenda Constitucional de 1969 praticamente repetiu em seu art. 165, V, o texto de 1967.

A principal modificagdo com relagdo a Carta Magna de 1946 ficou por conta da ndo-inclusdo da
expressao participacao obrigatéria e direta. Ja a Constituicdo de 1988 estabelece em seu art. 7°, XI:
"Participacdo nos lucros ou resultados, desvinculada da remuneracéo, conforme definido em lei." E de se
notar o aparecimento, pela primeira vez, das seguintes expressoes, as quais viriam facilitar,
enormemente a regulamentacéo posterior:

- lucros ou resultados
- desvinculada da remuneragao

2.2. LEGISLAGAO COMPLEMENTAR

Os preceitos constitucionais, apesar de varias tentativas, nunca foram regulamentados por lei, até
dezembro de 1994. Contribuiram para isso o desinteresse tanto da classe patronal quanto dos
trabalhadores. "Empregadores, de um lado, colocavam o lucro como uma questao para a qual apenas
concorria o capital aplicado. Trabalhadores, de outro lado, afastavam essa discussao por ndo quererem
inserir-se na légica da empresa. A simbiose foi perfeita." (TEIXEIRA FILHO, 1992).

Ha de se considerar, a favor da loégica das empresas, pelo menos durante o periodo de vigéncia da Carta
de 1946, que a expressao "participacdo obrigatoria e direta" implicava uma regulamentacdo do tipo
universal, o que acabaria transformando a PL em mais uma verba salarial compulséria, como um décimo
quarto salario, por exemplo. Por outro lado as Constituicdes de 1967 e 1969, por nao incluirem a
participagdo obrigatéria e direta, talvez tenham aumentado, ainda mais, o desinteresse dos
trabalhadores. "...as Cartas de 1967 e 1969 n&o aludem a participagao obrigatéria direta. Esta presente a
concepgao economista-produtivista tipica do regime capitalista, o que talvez explique o desinteresse que
as classes trabalhadoras sempre manifestaram pelo instituto..." (ROMITA, 1995).

Um outro ponto de fundamental importancia, que desestimulou as empresas, era a farta jurisprudéncia
da Justiga do Trabalho em considerar como salariais as verbas pagas a titulo de PL. O entendimento era
tao frequiente que levou o TST a edicdo da Sumula do Enunciado n°® 251: 'A parcela de participagdo nos
lucros da empresa, habitualmente paga, tem natureza salarial para todos os efeitos legais'. (CUNHA,
1997, p. 40).

A Constituicdo de 1988, apesar de desvincular expressamente a PL das verbas salariais, ndo é,
entretanto, auto-aplicavel. Tal qual as demais, necessita de regulamentagéo, que acabou chegando por
Medida Proviséria, cuja primeira edigdo se da nos ultimos dias do governo ltamar Franco. A histérica MP
n® 794, de 29.12.94, introduziu definitivamente no cotidiano das empresas brasileiras, o conceito de
Participacdo nos Lucros ou Resultados (PLR).

3. PARTICIPAGAO NOS LUCROS OU RESULTADOS - PLR

3.1. AS MEDIDAS PROVISORIAS

Em 29 de dezembro de 1994, foi editada a Medida Proviséria n® 794, com claro objetivo de regulamentar
a participagao dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas, nos termos do artigo 7°, inciso
XI, da Constituicdo de 1988.

A regulamentacdo por Medida Provisodria, criticada por alguns, aparentemente acabou sendo a unica
forma pratica de se tratar de tdo importante tema, visto que até hoje (julho de 1999) ainda nao foi
convertida em lei, tendo sido editada e reeditada 59 vezes (atualmente encontra-se em vigor a MP n°
1878-59).

Embora ao longo desses quatro anos e meio fossem introduzidas alteragdes, os principios basicos do
texto original se mantiveram, ou seja, a PLR:



- deve ser um instrumento de integragao entre capital e trabalho;
- deve servir como incentivo a produtividade;
- deve ter regras claras e objetivas, podendo ser considerados como critérios e condigbes:

- indices de produtividade, qualidade ou lucratividade;

- programas de metas, resultados e prazos pactuados;

- ndo constitui base para qualquer encargo trabalhista ou previdenciario;
- a periodicidade do pagamento ndo podera ser inferior a um semestre.

A MP também se cercou de cautela, declarando que "...a participagao [...] ndo substitui ou complementa
a remuneragdo devida a qualquer empregado...", sendo esta, muito provavelmente, a razdo da
estipulacéo da periodicidade de pagamento nao inferior a um semestre.
A primeira reedigdo da MP, em janeiro de 1995, sob o n°® 860, tratou de um tema ainda hoje controverso:
a transformagao da negociagao coletiva, na qual obrigatoriamente a entidade sindical dos trabalhadores
deveria tomar parte, em negociagao por empresa, por meio de comissao escolhida pelos empregados,
sendo o instrumento de acordo arquivado no sindicato dos trabalhadores. Esta questao foi alvo de agao
direta de inconstitucionalidade, requerida pelas Confederagoes Nacionais dos Trabalhadores no
Supremo Tribunal Federal, tendo sido concedida medida liminar. Posteriormente, na 372 reedigdo da MP,
ja em outubro de 1997, foi incluido um representante do sindicato na comissdo dos empregados. Embora
sem uma definicao final, a questao ndo impediu os acordos de PLR, na maioria das vezes firmados por
empresa, com a participagao da entidade sindical.
Uma outra importante questao, tratada na primeira reedigdo da MP, foi a expressa declaragdo de que
ndo se aplicava a PLR, o principio da habitualidade. Algumas outras alteragcdes foram incorporadas ao
texto, umas inclusive sem relagdo com PLR (permisséo do trabalho aos domingos, no comércio varejista
- outubro de 1997), outras pertinentes, como a que nao obriga a PLR a pessoa fisica e a entidade sem
fins lucrativos (janeiro de 1996).
Apesar de algumas manifestagdes em contrario no inicio, pelo fato de a MP obrigar as empresas a PLR,
a verdade é que o sistema foi, apesar de distor¢des, se tornando pouco a pouco popular. Contribuiram
para tanto, entre outros, os seguintes fatores:
e Aflexibilidade da regulamentagcéo. Segundo Octavio MAGANO (1997, p.44):
"Ao invés de enumerar mil e uma exigéncias condicionantes de programas de participagao, [...]
limitou-se o legislador a estabelecer parametros sobre a matéria, deixando o contetdo dos
programas de participagao para ser estabelecido entre a empresa e comissao escolhida pelos
respectivos empregados.”

e Inexisténcia de penalidade. Ao contrario do que se imagina, a regulamentagdo nao é impositiva.
A empresa que nao instituir a PLR nao sofre sangao. No entanto, da forga ao sindicato para uma
legitima negociacdo, o que acabou sendo determinante para a celebracdo dos acordos.

e A ndo incidéncia de encargos, o que acabou reduzindo o custo da PLR, especialmente para
aquelas poucas empresas que ja adotavam alguma forma de participagdo nos lucros.

¢ A nao habitualidade, o que transformou, de fato, a PLR numa verdadeira remuneragéo variavel.

3.2. OS PRIMEIROS ACORDOS

Os primeiros acordos de PLR, de grande repercussao nacional, foram firmados pela industria
automobilistica. A razao principal disso muito provavelmente tenha a ver com o fato de que em 1995 as
montadoras de automoéveis vinham experimentando expressivo crescimento de produgao e vendas, o
que as tornava alvo 6bvio para as reivindicagdes dos sindicatos de metalurgicos, os mais poderosos do
pais, pelo menos na época.

Talvez por essa mesma razao, os primeiros acordos celebrados pelas montadoras, contrariamente ao
espirito da legislagdo, trataram a PLR apenas como uma forma de efetuar pagamento de salarios, sem
encargos. Como consequéncia, a sigla PLR passou a ser incorporada ao jargao sindical, tendo inclusive
sido utilizada, algumas vezes, para compor negociagdes coletivas de salarios em nivel de categoria de
trabalhadores, numa clara confrontacdo ao espirito da lei, ja que ndo sé a PLR n&o pode complementar
salarios como também lucros ou resultados sao caracteristicas unicas de cada empresa.



A primeira montadora a firmar acordo de PLR, no primeiro semestre de 1995, foi a Mercedes-Benz, com
um pagamento fixo de R$ 2.100,00 a cada um dos seus 12,4 mil trabalhadores. Seguiram-na a Scania,
que pagou R$ 2.250,00, a Volkswagen, a Ford e a General Motors, com R$ 2.200,00 fixos por
funcionario (FLORENCE, Gazeta Mercantil, 14 jul 1995). Todos esses acordos seguiram a légica das
negociagdes coletivas de salarios, obtidas por pressao sindical, sem nenhum critério apoiado em lucros
ou resultados. Estava entdo criado o paradigma de atendimento de demandas salariais, através de
abonos travestidos de PLR, com perigosos resultados. Os sindicatos dos trabalhadores, percebendo a
oportunidade, trataram de pressionar as empresas, muitas vezes produzindo greves, exigindo a PLR.
Encontra-se documentado em reportagem de meados do ano seguinte (GREVE paralisa metaldrgica por
divisdo de lucros, Folha de S. Paulo, 16 jun 1996) o fato de a KRUPP, em Jundiai, com 4 mil
funcionarios, estar em greve por nao ter "dado" nenhuma participagao, no segundo semestre de 1995,
enquanto que no primeiro semestre pagara R$ 500,00 a cada funcionario. Na seqliéncia da reportagem
vinha nota da COBREQ que havia realizado prejuizo de R$ 5,2 milhdes em 1995 (R$ 4,6 milhdes em
1994), alegando despesas extraordinarias com indeniza¢des e, pasmem, participacdes nos resultados!

3.3. SETOR DE AUTOPEGCAS - CASOS ESTRANHOS

Contrariamente ao que ocorria com as empresas montadoras, beneficiadas por elevadas e protetoras
aliquotas de imposto de importagao, o setor brasileiro de autopegas sofria a época pesada concorréncia
mundial, na esteira do processo de globalizagédo, provocado exatamente pelo grande poder de barganha
das proprias montadoras. Premidas pela necessidade de competir, tendo como uma das poucas
vantagens a flexibilidade e rapidez no fornecimento, as empresas brasileiras do setor de autopecas
foram presas faceis dos sindicatos dos trabalhadores, que se encontravam embalados pelos "polpudos”
abonos, conseguidos das montadoras, a titulo de PLR.

Reportagem da época (HILDA, Gazeta Mercantil, 15 abr 1996), expunha a dificil situagdo do setor e
destacava varios casos tragicos e estranhos. Assim, o relatério de administragao da COFAP (prejuizo de
R$ 17 milhdes em 1995) "informa que o mau resultado decorre dos custos de restruturagdo e do
'pagamento de uma abusiva participagao dos empregados nos resultados - inexistentes - da empresa no
valor de U$ 6 milhdes'. Atente-se para o adjetivo: abusiva." A METAL LEVE (que viria a trocar de donos
logo depois), teve, em 1995, prejuizo de R$ 19,6 milhdes e gastou com PLR R$ 2,2 milhdes. No seu
relatério de administracdo informou que "...foi decorréncia de extensas e dificeis negociagdes, tornadas
necessarias pela pratica adotada inicialmente por empresas montadoras..."

3.4. 0S PRIMEIROS ACORDOS - COMENTARIOS

O ano de 1995 foi repleto de equivocos com relagdo a nova legislagao sobre PLR, tendo sido grande o
numero de acordos que trataram o importante instrumento apenas como forma de conceder abonos
salariais, economizando o custo dos encargos sociais, com o exclusivo objetivo de eliminar tensdes
trabalhistas.

A pratica da época foi na diregdo de se pagar um valor fixo por funcionario, o que acabou ficando
conhecido como "cala boca", isto é, "...paga-se alguma importéncia para todos, independente de
qualquer resultado, cargo, produtividade..." (COSTA, 1997, p. 60). Segundo levantamento realizado pelo
Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Sécio-econémicos (Dieese), e constante de
reportagem publicada em agosto de 1996 (VIEIRA, Gazeta Mercantil, 08 ago 1996, p. A-4), do total de
446 acordos, 382 concediam um abono fixo; 70% dos acordos aconteceram em industrias metalurgicas,
e apenas 56 (13% do total) implicaram metas a serem atingidas.

Nos primeiros acordos de PLR depreendem-se dois principais grandes equivocos:

- pagamento fixo por funcionario;

- pagamento desvinculado de lucros ou resultados

Com relagao ao pagamento fixo por funcionario, trata-se de politica adotada pela maioria das liderangas
sindicais, de socializar a PLR na busca de uma romantica visdo de distribuicdo de renda "a la Robin
Hood", que tem o grande defeito de ir contra a Iégica de mercado, ndo otimizando o sistema para
obtencdo de melhores resultados, razdo da existéncia da PLR. Ja o pagamento tipo "cala boca",
desvinculado de lucros ou resultados, transforma a PLR em mais uma simples verba salarial, ndo
estimulando os trabalhadores a busca do sucesso a ser partilhado e eliminando a importante condigéo
de remuneragao variavel da participagao.



As principais consequéncias desses equivocos é o fato de que ndo s6 a PLR perde valor como
instrumento de integragcao entre capital e trabalho, como também deixa de funcionar como um incentivo
a produtividade, justamente os propédsitos expressamente declarados na legislagdo. Mas é preciso
considerar que nem todos os primeiros acordos foram equivocados: 13% deles, segundo o Dieese,
"envolviam metas a serem cumpridas pelos funcionarios" (VIEIRA, 1996, cit.).

Assim, um grande numero de empresas, muitas delas pequenas ou médias, celebraram acordos, ja em
1995, em que o pagamento da PLR, estaria vinculado a critérios varios (lucro, produtividade,
absenteismo, etc.), aproveitando-se de todo o potencial de um verdadeiro programa de participagdo nos
lucros ou resultados. Caso interessante é relatado como exemplo, no capitulo seguinte.

4. PLR - O CASO BRASILATA

4.1. A EMPRESA

A Brasilata S.A. Embalagens Metalicas € uma empresa metalurgica de porte médio, fundada em 1955 na
capital de Sdo Paulo. A estrutura acionaria é familiar de primeira geracdo (acionista controlador
presente). Porém, como é raro nesses casos, conta com uma administragao profissionalizada. Tem trés
unidades fabris, localizadas em S&o Paulo-SP, Estrela-RS e Rio Verde-GO, 800 funcionarios e faturou
91 milhdes de reais em 1998. Produz embalagens metalicas de aco (latas e baldes) e é a quarta
empresa de um setor altamente competitivo e pulverizado, detendo cerca de 7% (sete por cento) do
mercado brasileiro.

A explicagédo para o fato de a Brasilata ter uma administracdo considerada profissional, com acionista
controlador presente, decorre da sua histéria. Em 1963, com apenas oito anos de existéncia, a
companhia foi adquirida, pelo atual controlador, Waldemar Accacio Heleno, e desde aquela época foi
vista como um investimento que deveria gerar o adequado retorno, ainda que a longo prazo. Embora
ocupando o cargo de Diretor Presidente, o controlador faz questdo de nao participar diretamente do dia-
a-dia operacional, mas sua presenga € imprescindivel quando se trata de definir os novos investimentos
e conferir os resultados da empresa. As operagdes da Brasilata sdo coordenadas, desde 1978, pelo
Diretor Superintendente, Antonio Carlos Teixeira Alvares, também acionista minoritario da companhia.

4.2. AINTRODUGAO DO SISTEMA DE PLR

A Brasilata introduziu, de forma um tanto precaria, o seu sistema de participacdo dos empregados nos
resultados em fevereiro de 1991, quase quatro anos antes da primeira edicdo da medida proviséria que
veio tratar do assunto, em dezembro de 1994. Na ocasido dois foram os objetivos fundamentais da
empresa: o aumento da produtividade e o atendimento de demandas por reajustes salariais na unidade
paulista, numa conjuntura em que, mais uma vez, um plano governamental acabava de determinar o
congelamento de precgos.

O sistema era simples: previa o pagamento de uma percentagem fixa do salario (do ajudante de
produgdo ao Diretor Presidente). Tal percentual era determinado pela produtividade das linhas de
montagem e pelo volume global de vendas; a periodicidade era mensal e a empresa, para evitar
problemas com a fiscalizagéo, recolhia todos os encargos sociais. O sistema foi proposto pela Diretoria,
em meio a uma campanha por reajuste salarial, tendo sido amplamente negociado com a comisséo de
fabrica. Prevendo o que viria determinar a futura legislagao, a empresa registrou o sistema no Sindicato
dos Metalurgicos de Sao Paulo.

Tal fato acabou, na época, por chamar a atengao da imprensa especializada. A revista Exame, em sua
edicdo de 15 de maio de 1991 (CHEGOU a hora de dividir o bolo), publicava: "... pode-se contar nos
dedos de uma s6 mao quem recompense o envolvimento dos seus funcionarios com holerites mais
robustos no fim do més. Empresas como Monsanto e Gessy Lever tém planos para adotar o 'gain
sharing', mas eles ainda ndo sairam do papel. Uma das poucas companhias que passaram a pratica é a
Brasilata."

4.3 ADAPTAGAO DO SISTEMA

O sistema da Brasilata funcionou, conforme sua concepg¢ao original, até dezembro de 1994, quando a
Medida Proviséria n° 794 determinou que as empresas concedessem participacdo nos lucros ou
resultados, sem, entretanto, recolher encargos sociais.

Para se adequar ao sistema entéo vigente, a Brasilata efetuou, no inicio de 1995, varias modificagbes.
As principais delas foram:



- transformacgéao da periodicidade mensal em anual;
- condicionamento da participagdo ndo mais ao volume de vendas, mas ao lucro.

A primeira das modificagdes teve como objetivo atender a disposicdo da Medida Provisoria, cujo
principio era evitar que salarios viessem a ser pagos a titulo de PLR, como forma de as empresas
fugirem ao recolhimento de encargos sociais. A segunda modificacdo decorreu da percepcado da
Diretoria de que na era "pds real", a lucratividade ndo dependeria apenas da eficiéncia da produgao e do
volume de vendas, sendo preferivel indicar, explicitamente, como limitante, o préprio lucro da empresa.
Quando da implantagdo do sistema original em fevereiro de 1991, parecia importante a empresa,
condicionar a participagdo a eficiéncia das linhas de producdo e ao volume de vendas, dentro do
conceito genérico de que o lucro pertence ao capital e a produtividade ao trabalho. Apesar de se
considerar uma empresa transparente, a Brasilata sentia-se, na época, um pouco incomodada com o
fato de ter de compartilhar as informagdes de lucro com os funcionarios. Por isso, o volume de vendas
(facilmente detectavel) foi estabelecido como condicdo para o pagamento de niveis maximos de
participacgao.

Havia entdo o pressuposto de que o volume de vendas condicionava o lucro, mas, no inicio de 1995, a
empresa foi surpreendida com prejuizos, apesar do aumento significativo do faturamento. Em tal
circunstancia, e tendo em vista a adequagdo do sistema Brasilata a nova legislagédo, foi
providencialmente efetuada a substituicdo do volume de vendas pelo lucro, como limitante para
pagamento da PLR. Assim, o calculo do percentual do salario continuou a ser feito conforme a
produtividade das linhas, porém o valor total do pagamento ndo poderia superar 15% (quinze por cento)
do lucro liquido da empresa, apds o Imposto de Renda.

O sistema nao fixa, portanto, um percentual do lucro, que continua pertencendo ao capital, mas sim um
limite maximo para remuneragao da produtividade ao fator trabalho. Tal féormula impede o repasse
imediato de lucros, que inclusive podem ser oriundos de receitas financeiras ou venda de ativos
subvalorizados. Por outro lado, caso haja geracéo de lucros suficientes, condiciona o pagamento da PLR
a produtividade.

A Brasilata efetuou, na época (inicio de 1995), uma outra modificacdo em seu sistema de PLR. Em
virtude da redugédo de custo pela eliminagdo dos encargos sociais, determinada pela nova legislagéo, a
empresa decidiu transferir tal beneficio ao sistema, criando, além da participagéo global, uma outra, por
unidade fabril. Dessa forma a participagdo de cada funcionario passou a ser calculada metade pela
eficiéncia média global e metade pela eficiéncia da unidade fabril (SP, RS, GO), sendo que os
funcionarios ditos corporativos (ndo pertencentes aos centros de custos das unidades), passaram a ter o
indice de participagao calculado como duas vezes a média global.

4.4. OUTRAS CONSIDERAGOES

A Brasilata, quando da edicdo da MP, pbde tirar proveito do que ha melhor da nova legislagdo. Tendo
sido beneficiada pela eliminagao dos encargos sociais, transferiu o beneficio aos empregados e escapou
também da armadilha do abono salarial igual para todos e sem vinculo com os resultados ("cala boca"),
imposto pelos sindicatos e que tantas distor¢oes provocaram para iniUmeras empresas, que tiveram de
pagar participacdes sobre lucros inexistentes. E bem provavel que o fato de a Brasilata ter, na época, um
sistema de PLR em funcionamento, tenha permitido uma negociagéo mais favoravel com o sindicato, até
por que foi um dos primeiros acordos a ser firmado.

No exercicio de 1995, a Brasilata, pela primeira vez, em 30 anos, apresentou prejuizo fiscal. Por conta
disso ocorreu o grande teste do sistema de PLR. De acordo com o sistema, os funcionarios da unidade
mais produtiva da empresa deveriam receber, a titulo de PLR, 73% do salario mensal, mas em virtude do
prejuizo, nada foi pago. Segundo a diretoria da empresa, foi um pouco desgastante, mas depois de
palestras realizadas com os funcionarios, houve grande indice de compreensdo. Afinal todos
entenderam que nao poderia haver participagédo nos lucros, se eles no existiam.

Em 1996 a empresa apresentou um pequeno lucro, nao suficiente para fazer face ao pagamento de todo
o indice determinado pelo sistema de calculo da PLR. Assim, os funcionarios da unidade de maior
desempenho fariam juz ao recebimento, a titulo de PLR anual, de 1,73 salarios mensais, mas em funcao
do limite do lucro, foi pago, em margo de 1997, apenas 63% do salario. Situagdo analoga aconteceu no
exercicio de 1997, quando a unidade mais produtiva poderia de receber, antes do limite do lucro, 1,65
salarios, e acabou efetivamente recebendo, em margo de 1998, 71% do salario mensal. Ja com relagao



ao exercicio de 1998, foi pago a cada funcionario da unidade mais produtiva, 94% do salario, enquanto
que o sistema indicava, antes do limite do lucro, 2,34 salarios.

Os pagamentos nos trés ultimos anos reafirmaram a credibilidade no sistema e a empresa,
comprometida com a administragao participativa, vem obtendo grande envolvimento dos funcionarios.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

5.1. PARTICIPAGAO NOS LUCROS DEFINIDA PELOS RESULTADOS

Para ser um bom instrumento de integragcao entre o capital e o trabalho e um incentivo ao aumento da
produtividade, o sistema de PLR deve estabelecer claramente a relagdo entre causa e efeito e atribuir a
cada empregado a justa recompensa.

A relagéo clara entre causa e efeito € conseguida através de critérios de facil visualizagdo que, além de
exaustivamente divulgados e explicados, devem ser aceitos e compreendidos por todos (nivel de
producgédo, estragos, devolugbes, absenteismo, etc.). No entanto, em se tratando de empresas com fins
lucrativos, € altamente desejavel que a variavel lucro seja claramente explicitada como condicionante do
pagamento, independentemente dos resultados atingidos. Segundo Sérgio COSTA (1997 p. 69):
"Atingir metas habilita ou proporciona a participagdo numa parcela do lucro..."; segundo Ricardo
SEMLER (1990), "Distribuir lucros quanto estes inexistem é um grave erro. [...]. As coisas tém que ser
claras: sem L ndo tem PL." De acordo com essa idéia a participagao nos lucros ou resultados se tornaria
"participagao nos lucros definida pelos resultados".

5.2. DIVISAO JUSTA

Atribuir a cada empregado a justa recompensa pelo sucesso alcangado néo ¢é tarefa facil. Primeiro por
que a PLR para ser eficaz necessita de metas amplas, algumas validas para toda a empresa, outras
para unidades fabris ou de negécios e, eventualmente, para equipes de trabalho. Nao se trata portanto
de avaliacdo individual: " ... as tendéncias atuais de gestao sinalizam para um declinio da avaliagdo do
desempenho individual." (COSTA, 1997, p. 81).

O fato de nao se tratar de avaliagéo individual, n&do significa que a PLR deva desconsiderar o valor de
cada funcionario para a obtengédo das metas coletivas. Como entao estabelecer o valor da contribuicdo
de cada colaborador? Em principio o salario é, por exceléncia, o indicador do mercado para o valor do
trabalho. Portanto, nada mais justo do que proporcionalizar o pagamento da PLR pelo salario nominal de
cada funcionario. Quando, na década de 40, a Hewlet-Packard criou um dos primeiros planos de
participagdo nos lucros, determinou "uma percentagem igual ao faxineiro e ao diretor executivo"
(COLLINS e PORRAS, 1995, p. 297).

A proporcionalidade ao salario faz da PLR uma verdadeira remuneragado variavel, com todas as
vantagens decorrentes de um sistema mais flexivel, e mais competitivo, largamente utilizado pelas
grandes empresas japonesas. Segundo William OUCHI (1986, p. 24) toda grande empresa japonesa
paga uma grande parte da remuneragao de seus empregados, na forma de bonificagdo, que pode atingir
até seis salarios anuais, e 0 montante ndo depende do desempenho individual, mas do desempenho da
empresa.

5.3. PARTILHAMENTO DO SUCESSO

Entre os entusiastas da PLR existe a conviccdo de que o partihamento do sucesso aumenta o
comprometimento, a produtividade e os lucros. Segundo Robert LEVERING (1997), as empresas
consideradas "um excelente lugar para se trabalhar" reconhecem os esforgcos dos funcionarios e tendem
a ter desempenho superior aos concorrentes que ndo adotam a mesma politica. COLLINS e PORRAS
(1995), acreditam que as empresas "feitas para durar", sdo visionarias e buscam o envolvimento dos
funcionarios, tendo apresentado, consistentemente, o melhor desempenho de longo prazo.

Em 1963, Thomas J. WATSON JR., ex-diretor executivo da IBM, citado por COLLINS e PORRAS (1995,
p. 115) declarou:

"... as origens da verdadeira diferenga entre o éxito e o fracasso de uma empresa na maioria das
vezes estao relacionadas a questdo de como a organizagéao tira o que ha de melhor em seus
funcionarios."
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ACORDO DE PARTICIPACAO DOS EMPREGADOS NOS
LUCROS OU RESULTADOS DA EMPRESA

Por este instrumento particular e na melhor forma de direito, , com sede
na , devidamente inscrita no CNPJ/MF sob o n° , heste ato
representada pela Comissio de Negociacio constituida pelos Srs. , portador
doRG.n° e , portador do RG.
n° , € seus empregados representados pela Comissdo dos Trabalhadores por
estes devidamente eleitos, composta pelos Srs. , portador do RG.
n° e devidamente integrada pelo representante indicado pelo SINDEEPRES -

Sindicato dos Empregados em Empresas de Prestaciio de Servicos a Terceiros, Colocacio e
Administracio de Mao-de-Obra, Trabalho Temporario, Leitura de Medidores e Entrega de Avisos do
Estado de Sao Paulo, Sr. , portador do RG. n° , Diretor Sindical Eleito,

tudo de acordo com o disposto no artigo 2°, I, da Lei n® 10.101/2000, celebram o presente ACORDO DE
PARTICIPACAO DOS EMPREGADOS NOS LUCROS OU RESULTADOS DA EMPRESA, o qual
além das normas gerais aplicaveis a espécie, reger-se-a pelas clausulas e condi¢des a seguir apresentadas:
Clausula I — Amparo Legal
As partes assinam o presente Acordo com amparo na Lei n® 10.101/2000.
Clausula II — Do Exercicio Civil e Vigéncia
O presente Acordo refere-se a apuragdo do exercicio civil de , considerando-se o periodo
compreendido entre  /  / e [/ .
O presente acordo vigera desde a data de sua celebragdoeaté  /  /
Clausula ITI — Do Objeto Legal
O presente Acordo tem como objeto legal, incentivar a produtividade, a qualidade e o bom relacionamento
entre Capital X Trabalho, estabelecendo para este periodo o Sistema de Participagdo dos Lucros ou Resultados
conforme mencionado na clausula I, ndo gerando qualquer paradigma para acordos futuros e também nao se
aplicando da habitualidade em termos monetarios, ndo substituindo ou complementando a remunerac¢io devida
a qualquer empregado. A verba objeto do presente acordo esta totalmente desvinculada do salério e
diretamente relacionada aos termos ora pactuados, de forma que nenhum reflexo dela atingira verbas
trabalhistas ou se constituird em base de incidéncia de encargo previdenciario, nos termos do disposto no
artigo 3°, da Lei n° 10.101/2000.
Clausula IV — Da Alteracio na Legislacdo
Em ocorrendo alteragdo superveniente na legislacdo fundamentadora do presente Acordo, as clausulas ora
acordadas que com as mesmas conflitarem, serdo de imediato consideradas nulas, ndo podendo seu
cumprimento ser exigido por qualquer das partes.
Clausula V — Da Divulgacao
A Comissio dos Trabalhadores eleita, acompanhara e informara, juntamente com a Comissio da Empresa,
os resultados das metas aos demais trabalhadores.
Clausula VI — Da Proporcionalidade e Aplicabilidade
O presente acordo aplica-se a todos os empregados (nos termos da Consolidacdo das Leis do Trabalho) e
estagiarios (nos termos da Lei n® 6.494/77) da empresa, excluidos todos os terceiros.
A distribuigdo de PLR, nos termos do presente acordo, serd igual para todos os empregados da empresa.
Nao obstante, sera aplicada a proporcionalidade no valor do pagamento para os empregados que tiverem se
afastado do trabalho no periodo base (_ / / a_ [/ ), por qualquer motivo, exceto férias
legais. Assim, o empregado que ndo tiver se afastado do trabalho no periodo base recebera integralmente o
valor da PLR apurado nos termos do presente acordo. Quando houver afastamento, o empregado percebera o
valor proporcionalmente reduzido, considerando-se o periodo de afastamento.
Identicamente, a proporcionalidade sera aplicada aos funcionarios que vierem a ter o respectivo contrato de
trabalho rescindido no curso do periodo base, por iniciativa propria ou do empregador e que vierem a ser
admitidos no curso do referido periodo base. Nesta hipotese o pagamento sera efetuado na mesma data do
pagamento aos demais funcionarios.
Os empregados eventualmente demitidos por iniciativa do empregador, por justa causa, perderdo o direito a
percepgao de PLR, nos termos do presente acordo.
A proporcionalidade sera aplicada, também, nos casos de ndo atingimento das metas propostas no presente
acordo. O limite para aplicacdo da proporcionalidade sdo os indices atingidos no ano de 2000 para




produtividade, novos clientes, qualidade e absenteismo, descritos na clausula VII. Abaixo de tais indices, a
meta sera considerada absolutamente nao cumprida e, portanto, igual a 0 (zero).
Clausula VII — Critérios Gerais
Das Metas:
1. Produtividade
2. Adicionar o critério e o percentual desejado.
3. Novos Clientes
4. Adicionar o critério e o percentual desejado.
5. Qualidade
6. Adicionar o critério e o percentual desejado.
7. Absenteismo
No ano de o indice de absenteismo foi de %.
A meta para consiste em reduzir o indice de absenteismo para %, utilizando-se os mesmos
critérios de apuragao até entdo utilizados.
A participagdo de cada meta na apuragdo final de PLR sera a seguinte:

Meta Participacgao (%)
Produtividade X%

Novos clientes — obtengdo X%

Qualidade X%

Absenteismo X%

Total 100%

Para os fins do presente acordo, a apuracgdo final da PLR considerara todas as metas em conjunto.
A PLR, nos termos do presente acordo somente sera distribuida integralmente se todas as metas forem
alcangadas em sua plenitude, conforme quadro acima. Se o total apurado for inferior a 100%, a importancia a
ser distribuida sera proporcional a meta atingida, integralmente considerada.
O limite para aplicagdo da proporcionalidade prevista no paragrafo anterior, no caso do ndo atingimento das
metas propostas, sera o indice atingido no ano de , nos casos das metas qualidade, novos clientes,
produtividade e absenteismo. O ndo atingimento dos indices apurados para o ano de implicara no
absoluto descumprimento da meta e, portanto, ndo havera qualquer proporcionalidade a ser aplicada, mas sim
a atribui¢do do valor igual a 0 (zero) para a mesma.
Caso sejam apurados resultados melhores, ou acima da meta estabelecida, integralmente considerada, o valor a
ser distribuido sera aumentado proporcionalmente ao aumento de resultado (da meta).
Clausula VIII — Do Valor da PLR
O valor base a ser distribuido sera de R$ ( ), pressupondo-se que a meta seja
atingida em sua integralidade, conforme proposta = 100%.
Referido valor podera ser majorado ou diminuido proporcionalmente, conforme a meta seja parcialmente
atingida ou extrapolada.
Clausula IX — Pagamento
O pagamento da PLR, nos termos do presente acordo, se dara em duas parcelas iguais, sendo a primeira, em
e a segunda em , sempre no ultimo dia util de cada um dos referidos meses.

A tributagdo da referida verba se dara na forma do disposto no artigo 3°, § 5°, da Lei n° 10.101/2000, ou seja,
tributada na fonte, em separado dos demais rendimentos recebidos no més.
Clausula X — Conciliacio
Na hipotese de divergéncia relativamente ao cumprimento deste Acordo, as partes, visando o entendimento e a
conciliacdo, se comprometem, pela ordem, a negociar diretamente entre si e, permanecendo ainda a
divergéncia, submeter o litigio a apreciagdo da Comissdao de Conciliagao Prévia Sindical instituida pelo
SINDEEPRES e SINDEPRESTEM, conforme prevé a clausula 57 da Convengéo Coletiva de Trabalho
2001/2002.
E por estarem justos e contratados, e para que produza todos os efeitos legais, assinam o presente Acordo em
04 (quatro) vias de igual teor e forma, com a seguinte destinagao:

e uma via serd arquivada na empresa;

e uma via ficara com a Comissdo de Trabalhadores;

e uma via serd arquivada na Entidade Sindical Profissional;

e uma via sera afixada no Quadro de Avisos da Empresa.

, de de

Comissao de Negociacio




Comissdo da Empresa Comissiao dos Trabalhadores

Representante do Sindicato

JUR/DR/ERF-FKRM



LEI N° 10.101, DE 19 DE DEZEMBRO DE 2000.
(D.O.U. de 20.12.2000)

Dispbe sobre a participagdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa e da outras
providéncias.

Fago saber que o Presidente da Republica adotou a Medida Proviséria n.° 1.982-77, de 2000, que o Congresso
Nacional aprovou, e eu, Antonio Carlos MagalhZes, Presidente, para os efeitos do disposto no paragrafo unico do
art. 62 da Constituigdo Federal, promulgo a seguinte Lei:

Art. 1° - Esta Lei regula a participagao dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa como instrumento de
integracdo entre o capital e o trabalho e como incentivo a produtividade, nos termos do art. 70, inciso XI, da
Constituicao.

Art. 2° - A participagéo nos lucros ou resultados sera objeto de negociagdo entre a empresa e seus empregados,
mediante um dos procedimentos a seguir descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

| - comissao escolhida pelas partes, integrada, também, por um representante indicado pelo sindicato da respectiva
categoria;

I - convencao ou acordo coletivo.

§ 1° - Dos instrumentos decorrentes da negociagédo deverao constar regras claras e objetivas quanto a fixagdo dos
direitos substantivos da participagéo e das regras adjetivas, inclusive mecanismos de afericdo das informagdes
pertinentes ao cumprimento do acordado, periodicidade da distribuicdo, periodo de vigéncia e prazos para revisao
do acordo, podendo ser considerados, entre outros, os seguintes critérios e condi¢des:

| - indices de produtividade, qualidade ou lucratividade da empresa;

Il - programas de metas, resultados e prazos, pactuados previamente.

§ 2°- O instrumento de acordo celebrado sera arquivado na entidade sindical dos trabalhadores.

§ 3° - Nao se equipara a empresa, para os fins desta Lei:

| - a pessoa fisica;

Il - a entidade sem fins lucrativos que, cumulativamente:

a) nao distribua resultados, a qualquer titulo, ainda que indiretamente, a dirigentes, administradores ou empresas
vinculadas;

b) aplique integralmente os seus recursos em sua atividade institucional e no Pais;

c) destine o seu patriménio a entidade congénere ou ao poder publico, em caso de encerramento de suas
atividades;

d) mantenha escrituragao contabil capaz de comprovar a observancia dos demais requisitos deste inciso, e das
normas fiscais, comerciais e de direito econémico que lhe sejam aplicaveis.

Art. 3° - A participacdo de que trata o art. 2° n&o substitui ou complementa a remuneragéo devida a qualquer
empregado, nem constitui base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista, ndo se lhe aplicando o principio da
habitualidade.

§ 1° - Para efeito de apuracao do lucro real, a pessoa juridica podera deduzir como despesa operacional as
participacdes atribuidas aos empregados nos lucros ou resultados, nos termos da presente Lei, dentro do proprio
exercicio de sua constituicao.

§ 2° - E vedado o pagamento de qualquer antecipacéo ou distribuicdo de valores a titulo de participacéo nos lucros
ou resultados da empresa em periodicidade inferior a um semestre civil, ou mais de duas vezes no mesmo ano civil.
§ 3° - Todos os pagamentos efetuados em decorréncia de planos de participagao nos lucros ou resultados, mantidos
espontaneamente pela empresa, poderdo ser compensados com as obriga¢des decorrentes de acordos ou
convencgdes coletivas de trabalho atinentes a participagédo nos lucros ou resultados.

§ 4° - A periodicidade semestral minima referida no § 2° podera ser alterada pelo Poder Executivo, até 31 de
dezembro de 2000, em fungéo de eventuais impactos nas receitas tributarias.

§ 5° - As participagdes de que trata este artigo serao tributadas na fonte, em separado dos demais rendimentos
recebidos no més, como antecipagao do imposto de renda devido na declaragédo de rendimentos da pessoa fisica,
competindo a pessoa juridica a responsabilidade pela retencao e pelo recolhimento do imposto.

Art. 4° Caso a negociagao visando a participag@o nos lucros ou resultados da empresa resulte em impasse, as
partes poderdo utilizar-se dos seguintes mecanismos de solugéo do litigio:

| - mediagao;

Il - arbitragem de ofertas finais.

§ 1° - Considera-se arbitragem de ofertas finais aquela em que o arbitro deve restringir-se a optar pela proposta
apresentada, em carater definitivo, por uma das partes.

§ 2° - O mediador ou o arbitro sera escolhido de comum acordo entre as partes.

§ 3° - Firmado o compromisso arbitral, ndo sera admitida a desisténcia unilateral de qualquer das partes.

§ 4° - O laudo arbitral tera forga normativa, independentemente de homologacéo judicial.

Art. 5° - A participacdo de que trata o art. 1° desta Lei, relativamente aos trabalhadores em empresas estatais,
observara diretrizes especificas fixadas pelo Poder Executivo.



Paragrafo unico. Consideram-se empresas estatais as empresas publicas, sociedades de economia mista, suas
subsidiarias e controladas e demais empresas em que a Unido, direta ou indiretamente, detenha a maioria do capital
social com direito a voto.
Art. 6°- Fica autorizado, a partir de 9 de novembro de 1997, o trabalho aos domingos no comércio varejista em geral,
observado o art. 30, inciso |, da Constituigao.
Paragrafo unico. O repouso semanal remunerado devera coincidir, pelo menos uma vez no periodo maximo de
quatro semanas, com o domingo, respeitadas as demais normas de protegéo ao trabalho e outras previstas em
acordo ou convengao coletiva.
Art. 7° - Ficam convalidados os atos praticados com base na Medida Proviséria no 1.982-76, de 26 de outubro de
2000.Art. 8° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagéo.
Congresso Nacional, em 19 de dezembro de 2000; 179° da Independéncia e 112° da Republica.
Senador ANTONIO CARLOS MAGALHAES
Presidente



