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RESUMO

As relacdes entre capital e labor subordinado ndo sédo estéticas, acompanhando as
transformacdes ocorridas no mundo do trabalho no correr dos tempos. Os padrdes
produtivos surgidos no século XX — taylorismo, fordismo e toyotismo — constituiram-
se como fatores propulsores de mudancas na forma de gestdo do trabalho
subordinado, tendo a participacédo nos lucros ou resultados (PLR) ganhado forca, no
Brasil, na década de 1990. Traca-se, na presente monografia, 0 panorama geral do
instituto no Brasil, abordando-se, dentre outros aspectos, o retrospecto histérico e
legal da parcela no pais e se a implantagdo de programas de PLR configura efetiva
mudanca na dinamica do poder empregaticio, de forma a conferir maior autonomia
aos trabalhadores em razdo da implantacdo de metas e das modificagcdes na forma
de controle do trabalho. Destaca-se ainda o papel da negociacdo coletiva na
aplicacdo da PLR, em especial a atuagdo dos sindicatos na sua implantagao.
Analisa-se, também, os pontos negativos e positivos do instituto em tela, bem como
apresentam-se estudos de caso atinentes a empresas brasileiras que aplicaram o
instituto em comento. Busca-se, enfim, estudar se a PLR, no pais, vem atendendo
ao espirito da lei que a regulamenta (10101/2000), no sentido de atuar como
elemento de integracdo entre capital e trabalho e como forma de incentivo a
produtividade.

Palavras-chave: PLR, subordinagéo, capital, trabalho.
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INTRODUCAO

Busca-se, no presente trabalho, tracar um panorama geral sobre o instituto da
participacdo nos lucros e resultados — conhecida pela abreviagdo PLR — nas
empresas brasileiras.

Tendo em conta que tal instituto esta inserido na dindmica empresarial
brasileira, pretende-se, portanto — sem intencdo de esgotar o assunto, frise-se —,
dissecar seu conceito, sua natureza juridica, sua origem histérica e legal, as bases
em que se d& sua negociacdo e, por meio de estudos de caso de empresas que
realizaram sua implantagdo, verificar se estdo sendo efetivamente atendidos os
objetivos da lei que regulamenta a parcela no Brasil (Lei n® 10101/2000).

Para atingir o objetivo da pesquisa em tela, realizou-se a conceituacdo de
institutos intrinsecamente ligados ao tema central desta monografia - tais como
subordinacéo, salario e remuneragéo -, destacando-se que estes acompanham as
transformacdes por que passam as relacdes entre trabalho subordinado e capital.

No que tange ao retrospecto histérico realizado, pesquisou-se os padrdes
produtivos surgidos no século XX — taylorismo, fordismo e toyotismo -, fazendo-se
um paralelo destes com suas relagdes entre trabalho e capital.

Mister ressaltar também a andlise da PLR feita sob o prisma da negociacao
coletiva, tecendo-se considerages sobre o Direito Coletivo do Trabalho, os Acordos
e Convencodes Coletivas, a negociacao da parcela pelos Sindicatos — destacando-se
a importancia de tais atores sociais no processo -, e 0s conflitos surgidos pela
divergéncia entre o negociado e o legislado.

Tratou-se, ainda, da aplicacdo da PLR, ponderando-se 0s pontos positivos e
negativos da implantacdo de programas deste tipo e abordou-se o0s conflitos
surgidos de tais acordos, além da forma como podem ser solucionados. Analisou-se
também a possibilidade de o instituto configurar nova forma de gestéo do trabalho.

Por fim, foram citados alguns estudos de caso, atinentes a empresas que
implantaram programas de PLR, perscrutando-se sua adequacdo em relacdo ao
espirito da Lei n°® 10101/2000.

A relevancia do estudo em mesa esta no fato de abordar um tema que esta
arraigado nas empresas brasileiras nos dias de hoje e que envolve diretamente as

relacbes entre empregadores e empregados.



Em tese, a implantacdo de programas de PLR apontaria para uma
modificacdo na dindmica do poder empregaticio, eis que a implantacdo de metas e
as modificacdes na forma de controle do trabalho aparentam caminhar em direcéo a
uma maior autonomia do empregado frente a seu empregador.

Ademais, de acordo com a supracitada lei regulamentadora da PLR, o
instituto deveria ser instrumento propiciador de maior integragcédo entre o capital e o
trabalho e de real incentivo a produtividade.

A presente pesquisa, destarte, busca compreender se tal situacdo realmente
ocorre ou se, ao contrario, os programas de PLR se prestam a aumentar o fosso
entre a prestacao do trabalho subordinado e o poderio do capital.



1 SUBORDINACAO E DIREITO DO TRABALHO

Nos dizeres de Campinho (2006, p.16),

A subordinacdo é certamente um dos conceitos mais relevantes do Direito
do Trabalho, tanto no caso brasileiro e latino-americano, quanto no que se
refere a tradicdo Europeia do qual eles s&o tributarios. Sua delimitagéo
confunde-se com as fronteiras da disciplina trabalhista, sendo ela o
elemento chave para a constituicdo de um objeto e um campo proprio,
dissociados do Direito Civil e Comercial. E na subordinacdo que se
encontra, na maioria das vezes, a chave para a protecdo trabalhista e
social. Frequentemente, sua identificagdo € o passaporte para uma gama
de direitos, o0s quais certamente terdo intensidades e amplitudes
diferenciadas conforme o grau de protecdo social atingido pelo Estado e a
capacidade organizativa e normativa das entidades sindicais.

A legislacéo brasileira, contudo, ndo definiu o conceito de subordinacao. Tal
conceito foi originariamente criado pela doutrina italiana, tendo sido, posteriormente,
incorporado pela doutrina e jurisprudéncia brasileiras.

Inicialmente, destaca-se algumas definicbes formuladas por autores
estrangeiros no que tange ao instituto em tela.

O italiano Lodovico Barassi (1949, p. 242 apud MURARI) afirma que trabalho
subordinado € “aquele que pressupde o trabalho juridicamente dependente do
empreendedor, ou, seja como for, do fornecedor do trabalho”.

Por sua vez, os igualmente italianos Santoro-Passarelli (1952, p. 63 apud
MURARI) e Giuseppe Pera (2000, p. 107 apud MURARI), citam o artigo 2.094 do
Caodigo Civil italiano, de 1942, que dispde ser “prestador de trabalho subordinado
aguele que se obriga mediante retribuicdo a colaborar na empresa, prestando o
proprio trabalho manual ou intelectual com dependéncia e sob a direcdo do
empreendedor”.

Nos dizeres de Pera (2000, p. 108 apud MURARYI),

No contrato de trabalho subordinado, o empregado se obriga a colocar a
disposicdo do empregador a prépria energia laborativa, a fim de
desenvolver a atividade estabelecida no contrato por certo e determinado
dever, segundo a diretiva imposta pelo empregador ou de alguém por ele,
na ordem e no modo concreto desta atividade.



Passando aos doutrinadores nacionais, cita-se Arion Romita (1979, p. 82),
para quem subordinagao € a “integracéo da atividade do trabalhador na organizagéo
da empresa mediante um vinculo contratualmente estabelecido, em virtude do qual o
empregado aceita a determinacéo, pelo empregador, das modalidades de prestacao
de trabalho”.

O jurista Amauri Mascaro Nascimento (2004, p. 407) consagra que “o trabalho
subordinado € aquele no qual o trabalhador transfere a terceiro o poder de direcédo
sobre o seu trabalho, sujeitando-se como consequéncia ao poder de organizacao,
ao poder de controle e ao poder disciplinar deste”.

Sergio Pinto Martins (2006, p. 167), por sua vez, define subordinagdo como
sendo “a obrigacdo que o empregado tem de cumprir as ordens determinadas pelo
empregador em decorréncia do contrato de trabalho”.

Ja Mauricio Godinho Delgado (2009, p. 303) entende que

A subordinacédo classifica-se como um fendmeno juridico, derivado do
contrato estabelecido entre trabalhador e tomador de servigos, pelo qual o
primeiro acolhe o direcionamento objetivo do segundo sobre a forma de
efetuacdo da prestagéo do trabalho.

Partindo-se de tais premissas, pode-se dizer que subordinacdo é um estado
de sujeicdo em que se coloca o empregado, por sua livre e esponténea vontade, em
virtude de um contrato de trabalho, pelo qual ao empregador é dado o poder de
dirigir a forca de trabalho do empregado, seja manual ou intelectual, em troca de
uma contraprestacao.

Sobre a subordinacéo, Renato Saraiva (2008, p. 50) define:

O conceito geral de subordinacdo foi elaborado levando-se em
consideracdo a evolucdo social do trabalho, com sua consequente
“democratizacao”, passando da escravidao e da servidao para o trabalho
contratado, segundo a vontade das partes. Insta ressaltar que “predomina o
entendimento na doutrina de que o Direito do Trabalho possui natureza
juridica de Direito Privado, em que as partes sao livres para pactuar o que
desejarem, desde que respeitem as normas de protecdo minima ao
trabalhador.



Mister asseverar, ainda, que 0 conceito juridico de subordinacdo ndo é
estatico. Referido conceito acompanha, no decorrer da historia do capitalismo, as
modificacdes por que passam as reais relacdes entre trabalho e capital, dentre as
quais se inserem aguelas provocadas pelos processos produtivos surgidos no
século XX, o fordismo, o taylorismo e o toyotismo. Salienta-se que referido assunto
sera oportunamente abordado.

Uma vez delineado o conceito de subordinacdo, passa-se a distincao entre
relacdo de trabalho e relacdo de emprego, a fim de bem estruturar as bases da
presente monografia.

Segundo Saraiva (2008, p. 38), “relagao de trabalho corresponde a qualquer
vinculo juridico por meio do qual uma pessoa natural executa obra ou servigos para
outrem, mediante o pagamento de uma contraprestacdo”. O autor complementa
esclarecendo que “a relagdo de trabalho € género da qual a relagdo de trabalho é
espécie”, ou seja, “toda relagdo de emprego corresponde a relagao de trabalho, mas
nem toda relagao de trabalho corresponde a uma relagéo de emprego”.

A relacdo de emprego, por sua vez, é relagdo tipica de trabalho subordinado,
de acordo com Saraiva (2008, p. 41), nas quais “se encontram presentes o0s
requisitos caracterizadores do pacto laboral, sendo, nos dias atuais, a mais comum e
importante relacédo de trabalho existente”.

Feita a distincdo entre relacdo de trabalho e relacdo de emprego, cabe
salientar o sentido da palavra subordinacdo nesse contexto.

No que concerne a subordinacdo, Saraiva (2008, p. 43) assevera que O

empregado é subordinado ao empregador,

No entanto essa subordinacdo ndo é econdmica, pois 0 empregado pode,
muitas vezes, possuir situacdo financeira superior a do seu empregador
(como acontece com alguns atletas profissionais de futebol).

Também néo se trata de subordinacao técnica, considerando que o obreiro,
por vezes, detém a técnica de trabalho que seu empregador nao possui.

A subordinacao apontada € a subordinagédo juridica que advém da relacéo
juridica estabelecida entre empregado e empregador.

Em funcdo do contrato de emprego celebrado, passa o obreiro a ser
subordinado juridicamente ao patrdo, devendo o trabalhador acatar as
ordens e determinacbes emanadas, nascendo para o empregador,
inclusive, a possibilidade de aplicar penalidades ao empregado em caso de
cometimento de falta ou descumprimento das ordens emitidas.



Ainda sobre as relagdes de trabalho, importante tratar do conceito de trabalho

autbnomo, como enunciado por Delgado (2009, p. 318):

Os diversificados vinculos de trabalho autbnomo existentes afastam-se da
figura técnico-juridica da relacdo de emprego essencialmente pela relagdo
fatico-juridico da subordinagédo. Contudo, podem se afastar ainda mais do
tipo legal celetista, em decorréncia da falta de um segundo elemento fatico-
juridico, a pessoalidade.

Em decorréncia dessa caracteristica, Delgado (2009, p.319) salienta:

A diferenciacdo central entre as figuras [trabalhador e empregado] situa-se,
porém, repita-se, na subordinagdo. Fundamentalmente, trabalho autbnomo
€ aquele que se realiza sem subordinacdo do trabalhador ao tomador dos
servicos. Autonomia € conceito antitético ao de subordinacdo. Enquanto
esta traduz a circunstancia juridicamente assentada de que o trabalhador
acolhe a direcdo empresarial no tocante ao modo de concretizacdo
cotidiana de seus servicos, a autonomia traduz a nog¢éo de que o proprio
prestador é que estabelece e concretiza, cotidianamente, a forma de
realizacdo dos servicos que pactuou prestar. Na subordinacdo, a direcdo
central do modo cotidiano de prestacdo de servicos transfere-se ao
tomador; na autonomia, a direcdo central do modo cotidiano de prestacéo
de servigos preserva-se com o prestador de trabalho.
[...]

O trabalho autbnomo pode, contudo, ser pactuado com rigida clausula de
pessoalidade - sem prejuizo da absoluta auséncia de subordinacéo. E o que
tende a ocorrer com a prestacéo de servicos contratada a profissionais de
nivel mais sofisticado de conhecimento ou habilidade, como médicos,
advogados, artistas, etc.

A importancia de se conceituar e diferenciar os institutos tratados no presente
tépico decorre, como visto, da intrinseca ligacdo entre as relacdes do trabalho
subordinado com o capital e das transformacgdes por que passam tais relacdes ao
longo dos tempos.

Feitas tais consideracdes, passa-se a conceituacao de salario e remuneracao
— bem como a distingdo entre os dois institutos -, indispensavel para melhor
compreensao do tema central do presente trabalho, vez que ndo ha como dissociar

a PLR de referidos conceitos.



1.1 REMUNERACAO E SALARIO

Estabelece a Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em seu art. 3°, que &
empregado “toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a
empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.

Elemento fundamental nessa questdo esta o contrato individual de trabalho,
conceituado pela CLT no art. 442 como “o acordo tacito ou expresso,

correspondente a relagédo de emprego.” Em outras palavras:

E o acordo de vontades, pelo qual uma pessoa fisica - 0 empregado —
compromete-se, mediante o pagamento de uma contraprestacéo salarial, a
prestar trabalho ndo-eventual e subordinado em proveito de outra pessoa,
fisica ou juridica, denominado empregador, o qual, de acordo com o art. 2°
da CLT, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e

dirige a prestacdo pessoal de servigos (SARAIVA, 2008, p. 94).

Alice Monteiro de Barros (2006) destaca a visao de Orlando Gomes (2000)
sobre a posi¢ao ocupada pelo contrato individual de trabalho no Direito do Trabalho.
Segundo sua classificacéo, o contrato de trabalho representa fonte primaria ou fonte
de criacdo da relacdo de emprego, a qual depende da vontade das partes.

Para outros autores, como o caso da prépria Alice Monteiro de Barros, o
contrato individual de trabalho classifica-se como fonte formal do Direito do
Trabalho, de origem autbnoma, segundo a qual “existe aqui uma manifestacéo de

vontade destinada a produzir efeitos juridicos”. A questao, contudo, é controvertida.

Sustentam alguns que as disposi¢cdes surgidas no contrato de trabalho
carecem de generalidade e abstracdo, pois s6 alcangcam as partes (Santoro-
Passarelli). Ele gera norma contratual particular e concreta, destituida de
juridicidade. Logo, para essa corrente, a autonomia negocial ndo constitui
uma fonte de direito (Renato Scognamiglio). Assim, o contrato individual de
trabalho nao é fonte do Direito do Trabalho, segundo seus defensores, pois
s6 produz efeitos entre as partes, e nao em relacao a terceiros; ele é fonte

de obrigagGes, mas nao é fonte de direito. Para essa corrente, 0 mesmo



ndo acontece quando se trata de autonomia coletiva, pois as regras que
surgem de uma convencdo coletiva sdo geradoras de normas abstratas
para uma determinada categoria. Sera nula de pleno direito disposicdo do
contrato de trabalho que contrariar normas previstas em convencao ou
acordo coletivo (art. 619 da CLT), salvo se mais favoravel ao empregado
(BARROS, 2006).

Quando se fala em salario, ndo se pode restringir seu conceito ao simples ato
de pagar ou receber de terceiros pelo servigco prestado. O salario em muitas vezes &
uma soma de valores que representam diversos pagamentos e ressarcimentos,
sendo complexa a separacao de verbas salariais ou nao.

Desse modo, se faz necesséria a diferenciacdo entre remuneracao e salério.

Salédrio é a retribuicdo pelo trabalho prestado, paga diretamente pelo
empregador. Conceito basico traduz o que é salario no ordenamento juridico
brasileiro, e suas principais caracteristicas: sO € salario aquilo que é pago pelo
empregador e s6 aquilo que corresponda a uma contribuicdo que represente um
acréscimo patrimonial por uma prestacao de servico (BARROS, 2006, p. 711).

Uma das caracteristicas do salario é a possibilidade de sua natureza
composta, ou seja, a possibilidade de parte da contraprestacéo ser paga em dinheiro
e parte in natura (utilidades). Portanto, salario € a contraprestacdo paga diretamente
pelo empregador, seja em dinheiro, seja em utilidades (alimentacéo, habitacéo, etc.),
somente admitindo descontos em caso de adiantamento salarial, dispositivo de lei, e
convencdo ou acordo coletivo de trabalho, conforme art. 462 da CLT (SARAIVA,
2008, p. 169).

Desta forma, conforme classificacdo de Saraiva (2008), o salario é constituido
pelas seguintes parcelas: salario basico, salario in natura, sobre-salarios e salario
complessivo. O salario basico, como definido por Saraiva (2008, p. 177), “é¢ a
contraprestacdo paga pelo empregador ao obreiro e fungdo do servico prestado,
podendo ser saldada totalmente em dinheiro ou parte em pecunia, parte em
utilidades”, sobre as quais, versa o art. 458 § 2° da CLT: “Além do pagamento em
dinheiro, compreende-se no salério, para todos os efeitos legais, a alimentacao,
habitacdo, vestuario ou outras prestacdes in natura que a empresa, por forca do
contrato ou o costume, fornecer habitualmente ao empregado.”, enumerando assim

varias hipoteses de parcelas que nao séao consideradas salério in natura.



Ainda segundo a classificagdo de Saraiva, o0 sobre-salério - prestacao que,
por sua natureza, integra o complexo salarial como complementos do salario basico
- classifica-se em verbas, como as comissfes, percentagens, gratificacbes
ajustadas, diarias de viagem e abonos pagos pelo empregador e sera tratado em
detalhes no topico 1.3.

Por fim, Saraiva (2008, p. 184) define o salario complessivo como

[...] o pagamento englobado, sem discriminacdo das verbas quitadas ao
empregado. Revela-se quando o empregador efetua o pagamento do
salario ao obreiro por meio de parcela Unica, sem discriminar os valores
quitados, como salario, adicional noturno, horas extras, férias, gratificacéo
natalina, etc. Este pagamento é condenado pela doutrina, uma vez que tal
procedimento patronal pode vir a prejudicar o empregado, 0 qual, ndo tendo
como verificar 0 quanto recebeu atinente a cada parcela, podera ser lesado
em seus direitos, auferindo menos do que o devido.

Saraiva (2008, p. 184) destaca ainda que “o TST firmou entendimento
contrario ao salario complessivo, estabelecendo que ‘nula é a clausula contratual
que fixa determinada importancia ou percentagem para atender englobadamente
varios direitos legais ou contratuais do trabalhador’.”

Sobre o salario, cabe ainda salientar a questdo das gueltas, que conforme
Barros (2006, p. 744), as mesmas sao pagas ao empregado com habitualidade a
titulo de incentivo, tendo feicao retributiva, ainda que pagas por terceiro. Segundo
ela, “a onerosidade reside na oportunidade que o empregador concede ao
empregado para auferi-la, a semelhanca do que ocorre com as gorjetas”. Barros
aponta que “em consequéncia, integra a remuneragao do trabalhador, por aplicagao
analdgica do art. 457 caput e $3° da CLT, como também da Sumula n. 354 do TST".

Alice Monteiro de Barros (2006, p. 744) destaca que a jurisprudéncia tende a
defender as gueltas como parcela de natureza salarial, como o caso citado abaixo,
da Relatora Juiza Maria de Lourdes Goncalves Chaves, TRT — 32 Regido — 62 T —
RO — 16550/01 — DIMG 8.3.2002, p.11.

As chamadas gueltas tém natureza salarial, especialmente quando
comprovado que recebidas habitualmente pelo empregado, como incentivo,
um estimulo, um prémio. E irrelevante que seja pagas por terceiros, como
os fornecedores, desde que isso se dé por intermédio da empregadora. Nado
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ha obice a integragdo da verba, porquanto tal hipétese é semelhante a
gorjeta.

Vertente jurisprudencial contraria nega a integracdo da verba a remuneracéo

do empregado, por falta de previsdo legal e por ndo ser paga diretamente ao
empregador (BARROS, 2006).
Cumpre, também, diferenciar salario por unidade de tempo, por unidade de

obra e por tarefa.

Barros (2006, p. 779), conceitua o salario pago por unidade tempo como

aguele que:

é fixado em funcdo da duracdo do trabalho, do periodo em que o
empregado permanece a disposicdo do empregador, independentemente
da quantidade de servicos executados. E a forma comum de
contraprestacdo dos empregados denominados horistas, diaristas,
semanalistas, quinzenalistas e mensalistas. A principal desvantagem
atribuida a essa forma de retribuigcéo € a de que desestimula o empregado e
implica uma fiscalizacéo rigorosa sobre ele. Por outro lado tem a vantagem
de ndo Ihe exigir esforco excessivo, sobrando-lhe tempo livre para dedicar-
se as atividades pessoais.

Ja o salario por producao, ou salario pago por unidade de obra, conforme

denominacéo e conceituagao Barros (2006, p. 780),

€ a importancia variavel recebida pelo trabalhador como contraprestacéao
fixada em funcéo do resultado do trabalho, da quantidade de mercadoria
produzida pelo empregado. Ele vem contemplado no art. 483 da CLT, que
autoriza a rescisdo indireta do contrato quando o empregador reduzir as
pecas, de forma a afetar-lhe sensivelmente o salério.

O salario por tarefa é a contraprestagdo que advém de uma reunido do
salario pago por unidade de tempo com o salario pago por unidade de obra
(salario por producao) ou peca (resultado), embora uma vertente doutrinéria
o identifique como o salario por unidade de obra. O salério por tarefa é pago
ao empregado coma exigéncia que ele produza, em determinado lapso de
tempo, um resultado minimo. Cumpre salientar que essa forma mista de
pagamento de salario, que combina tempo com resultado, é considerada
simples. Ela serd composta quando o salario por tarefa vier acompanhado
de prémios.

No que tange a importancia do salario para o capitalismo, aduz Campinho

(2006):
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O salério ndo pode ser sendo o aspecto central da coagéo capitalista, pois €
ele que em dltima instancia garante o direito a reproducgédo da capacidade de
trabalho e, portanto, a vida, quando todos os outros meios ja foram
expropriados. Apesar disso, deve-se considerar que seus efeitos mais
sedutores estavam longe de se consolidar nos primoérdios da revolugéo
industrial (Durante muito tempo ainda era preferivel trabalhar menos a
ganhar mais, o que tornava pouco Uteis as formas promocionais de salario,
apoiadas na ganancia individual. Mais efetivo contra a indoléncia era a
disciplina de guerra aplicada nas manufaturas e o combate do Estado a
vadiagem).

Ramos Filho (apud Proner, 2010) assevera que “a aparente equivaléncia no
intercAmbio do salério pelo trabalho, ocultou, na realidade, uma relacéo capitalista
que permitiu a submissdo de um pelo outro, sob o véu da autonomia da vontade e
da equivaléncia subjetiva entre eles”.

Ainda na visdo de referido autor (Ramos Filho apud Proner), o Direito do
Trabalho, na verdade, caracteriza-se como um “Direito capitalista do Trabalho”, pois
permite e até legitima a compra e venda da forca de trabalho de forma exploratéria.
Nesse diapasao, assevera que “o Direito do Trabalho € o mais capitalista de todos
os ramos do Direito, pois em sua ambivaléncia, organiza a distribuicdo de poder e de
bens no ambito das relacbes de apropriagdo do trabalho alheio, mediante
subordinacao”.

Feitas tais consideracdes, passa-se ao conceito de remuneracao.

A remuneracado, no ordenamento juridico brasileiro, corresponde a totalidade
de bens fornecidos (utilidades) ou devidos aos empregados pelo servigo prestado,
inclusive parcela a cargo de terceiros, ou seja, as gorjetas (BARROS, 2006, p. 711).

Segundo o artigo 457 da CLT “Compreende-se naremuneracao do
empregado, para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente
pelo empregador, como contraprestagao do servigo, as gorjetas que receber”.

A remuneracao é caracteristica da onerosidade contratual, visto que um dos
requisitos caracterizadores da relagcdo de emprego € a onerosidade, ou seja, 0
recebimento da contraprestacdo salarial pelo obreiro em func¢éo do servigo prestado
ao empregador (SARAIVA, 2008, p. 168).

Considerando o tema da presente monografia, impende tratar do conceito de

remuneracao variavel.
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Minamide (apud Russo, Viana e Hall) trata do instituto da remuneracéo

variavel, verbis:

E o conjunto de diferentes formas de recompensa oferecidas aos
empregados, complementando a remuneragéo fixa e atrelando fatores como
atitudes, desempenho e outros com o valor percebido. Remuneracéo por
resultados e participacdo acionaria sao duas formas de remuneragéo
variavel e estéo vinculadas ao desempenho. O desempenho individual pode
ser recompensado por incentivos e prémios e o desempenho da equipe
pode ser reconhecido através de remuneracao por resultados. O pagamento
de um salério fixo, determinado pela fungcédo e ajustado ao mercado é a
forma mais tradicional dentre os sistemas, pois ajuda a dar coeréncia
interna a organizagdo, pode comparar os salarios estabelecidos aos
praticados no mercado e (ainda que subjetivo) pode produzir um sentimento
de justica entre os funcionarios, por ndo gerar conflitos entre grupos ou
funcionédrios beneficiados ou ndo pelo sistema, tratando-se assim de um
sistema de remuneragdo funcional. Contudo, em um mundo em mudancga
acelerada, talvez seja um risco manter um sistema desse tipo, de vez que,
hoje a mao-de-obra é mais preparada e exigente. Um estilo de remuneragéo
tradicional, com uma divisdo rigida de fun¢bes e tarefas e linhas de
autoridade e responsabilidade bem definidas, promove um estilo burocratico
de gestdo, inibindo a criatividade e o espirito empreendedor,
desencorajando o desenvolvimento de habilidades e conhecimentos, além
de nédo ter orientacdo estratégica nem de resultados. Nas organizagfes
modernas, de acordo Zimpeck (ZIMPECK, B. G. Administracdo de salarios.
7 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 1990), a remuneracao passa a focar o individuo e
ndo mais o cargo. Desse modo, estimula-se o trabalho em equipe, busca-se
qualidade e produtividade maiores a custos cada vez menores, reduzindo-
se 0s niveis hierarquicos, além de conceder-se maior autonomia aos
colaboradores e conseguir maior rapidez e flexibilidade nas tomadas de
decisbes. Hoje, quando se fala em remunerar dentro das grandes
organizagdes, nao se pode simplesmente pensar em pagar um salério para
um determinado cargo, deve-se lembrar que a remuneracdo deve ir de
encontro aos objetivos, necessidades, prioridades e valores da empresa,
bem como, aos profissionais que queremos reter ou aproximar do mercado.
No que tange a relacdo entre remuneracdo e sociedade capitalista,
assevera Campinho (fl. 73 da dissertagdo) que “A coacdo exercida pela
remuneracdo na sociedade capitalista possui diversas nuancas. Uma delas
diz respeito ao proprio carater ndo plenamente mensuravel da oferta da
mercadoria trabalho. A capacidade de trabalho, apesar de tentativas em
contrario, tem uma oferta diferenciada em relacdo a outras mercadorias. E
gue a reproducdo humana néo foi ainda totalmente planificada de acordo
com a demanda capitalista. A oferta de trabalho é geralmente maior que a
sua demanda gerando o que Marx denominava “exército industrial de
reserva’, termo que atualmente perde parte de sua significacdo devido ao
grande contingente que se encontra irremediavelmente para além da
reserva: 0s expulsos da sociedade do trabalho e que a ela dificilmente
voltardo. Degredados. Tal situagdo acrescenta um novo componente a
disciplina dos que estéo inseridos no mercado de trabalho. A ordem muda e
gue ndo precisa ser expressa, que paira sobre todos sem que se precise
dizé-la - embora certas vezes seja necessario enuncia-la como alerta — é:
Seja produtivo e consciencioso, aproveite bem esse privilégio que tens de
trabalhar e ganhar! Neste caso, o proprio excesso de oferta de trabalho
passa a ser dos mais valiosos instrumentos de poder”.
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Como visto, o papel do salario e da remuneragdo na sociedade capitalista vai
muito além de sua conceituacdo formal, interligando-se as transformacdes do
mercado e regendo as transformacfes atinentes ao modo de prestacdo do trabalho
subordinado.

Diante do exposto acima, cumpre ainda trazer a conceituacao de indenizacao
e sua distingcdo com o conceito de salario, salientando-se que a indenizacédo néo faz

parte da remuneracao, como esclarece Alice Monteiro de Barros (2006, p. 715):

Ao analisar as correntes sobre a natureza juridica do salario, este € uma
retribuicdo devida e paga diretamente pelo empregador ao empregado, de
forma habitual, pelos servicos prestados e pelo fato de encontrar-se a sua
disposicéo.

Jé a indenizacdo é uma importancia devida na rela¢cdo de emprego quando
h& perda ou lesdo de um direito, provocada de forma dolosa ou culposa
pelo empregador ou seus prepostos ou, ainda, pelo fato de desenvolver ele
atividade de risco, a luz do art. 927, paragrafo unico, do Cddigo Civil de
2002.

Feitas tais consideragdes, adentra-se ao tema central da presente

monografia.

1.2 PARTICIPACAO NOS LUCROS OU RESULTADOS

1.2.1 Conceito

Dentre os autores que trataram do tema Participagdo nos Lucros ou
resultados (PLR), diz Barros (2006, p. 760) que, “sob o prisma doutrinario, a
participagédo nos lucros tem sido definida como ‘a atribuicdo facultativa ou obrigatéria
pelo empregador ao empregado, além do justo salario legal ou convencional a ele
devido, de uma parte dos resultados, liquidos, exclusivamente positivos da atividade
econdmica da empresa’ (CESARINO JUNIOR apud BARROS, 2006, p. 760)".
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Nos dizeres de Martins (1999), o Programa de Participagdo nos Lucros ou
Resultados € uma ferramenta bastante utilizada pelas empresas, auxiliando no
cumprimento de suas estratégias. Alega o autor que tal programa, conhecido como
PLR, visa o alinhamento das estratégias organizacionais com as atitudes das
pessoas dentro do ambiente de trabalho, pois s sera feita a distribuicdo dos lucros
aos funcionéarios casos algumas metas pré-estabelecidas sejam cumpridas.

Tendo em conta que o lucro representa importante papel na PLR, impende a
apresentacao de sua conceituacéo, conforme enunciado por Alessandra Fuji em seu
artigo “O Conceito de Lucro Econdmico no Ambito da Contabilidade Aplicada”, de
2004:

O ambito da sociedade capitalista, caracterizada pela propriedade privada
de recursos econdmicos, o lucro é a remuneragdo pelo uso do fator de
producdo Capacidade Empresarial, considerando-se a combinacdo dos
demais fatores de producéo (Terra, Capital e Trabalho). Cada fator recebe
uma recompensa pela sua participagdo no processo de produgdo, sendo
gue as remuneracbes pelo uso da Terra, Capital e Trabalho séo,
respectivamente, Renda de Terra, Juro e Salario. O lucro é, em suma, a
recompensa e a motivacdo para a instalacdo e continuidade de um
empreendimento na sociedade capitalista.

Na Ciéncia Econdmica, hd preocupagdo com o0s recursos limitados da
economia, buscando-se a alocacdo étima dos recursos escassos e das
alternativas disponiveis para a maximizagdo da utilidade e da riqueza dos
agentes econbmicos.

O conceito de lucro, nesse contexto, € um importante referencial para
orientar as decisdes econbmicas dos agentes. O conceito de lucro, no
ambito das atividades empresariais - caracterizadas pela busca da
maximizacdo da riqueza dos proprietarios e dos stakeholders - € um
importante indicador de sucesso das empresas.

Para melhor conceituagéo do instituto da PLR, insta distinguir participagdo nos
lucros de participacéo nos resultados.

Nesse diapasao, destaca-se os dizeres de Becker e Ruas:

Ao conceber um Programa de Participacdo nos Lucros ou Resultados, é
preciso definir qual sera a medida de desempenho a ser tomada como
referéncia - se a margem de lucro propriamente dita na forma de um
resultado contabil ao final do exercicio, ou se outras medidas de
desempenho, tais como indices de produtividade, indices de qualidade,
taxas de absenteismo ou outros indicadores semelhantes. Nessa segunda
configuracao, diz-se que a referéncia para o Programa de Participacdo sdo
alguns resultados previamente definidos como parametros.
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Como vimos, as duas principais referéncias para esse tipo de programa séo
Participacdo nos Lucros - PL (Profit sharing) ou Participacdo nos Resultados
- PR (Gain sharing). A chamada Participacdo nos Lucros é aquela em que o
valor a ser distribuido é proporcional ao volume de lucros alcancados pela
empresa em determinado tempo. Assim, nesse tipo de programa, a
concessdo de beneficios esta diretamente relacionada a lucratividade da
empresa, independentemente dos resultados individuais ou grupais dos
trabalhadores nas suas préprias atividades.

Ja no sistema de Participacdo com base nos Resultados, a concessao
desse beneficio esta associada a resultados atingidos, néo
necessariamente contdbeis, que a empresa espera alcancar e podem
apresentar-se de varias formas, de metas de qualidade e produtividade, até
indices de rotatividade ou de integracdo da equipe de trabalho. A
peculiaridade dos Planos baseados em Resultados é de permitir a empresa
certo nivel de flexibilidade nos indicadores que séo focalizados através dele,
privilegiando aspectos diferentes simultaneamente, ou alternando-os
sucessivamente, segundo os interesses da dire¢do. O plano de Participacéo
com base em Resultados permite, portanto, que a empresa o direcione para
0 atingimento de suas necessidades.

Para Fernanda Della Rosa (2004, p. 51), “a Participacdo nos Lucros ou
Resultados das empresas pressupde a existéncia de metas para que ocorra o
aumento da produtividade, através do estabelecimento de metas especificas”.
Discorre a autora sobre a conceituacdo e a diferenca entre o lucro e o resultado

como meta:

A expressdo Participacdo nos Lucros € utilizada quando a meta definida
para o programa €, especificamente, o lucro da empresa. A expressao
Participagdo nos Resultados, porém, podera ser usada generalizando
inclusive o lucro como um dos resultados da empresa, entre outros. Dai as
empresas indicarem seus programas com a sigla PPR (Participagdo nos
Resultados), mesmo que as metas sejam sobre resultados e lucro da

empresa.

Della Rosa (2004, p. 53) ressalta que embora a maioria das empresas prefira
adotar um plano de participacdo em resultados, algumas adotam o lucro como meta
em seus programas de PLR. A autora destaca alguns pontos negativos a serem
considerados, principalmente quando se adota apenas o lucro como meta. Para ela,
esta opcéo caracteriza-se pela pouca transparéncia por parte da empresa, além de
demandar uma analise de demonstrativos complexos que exigem conhecimentos
especificos. Também h& a necessidade de a empresa se expor a uma maior

abertura de dados. Em contrapartida, isso pode gerar uma menor credibilidade no
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programa por parte dos funcionarios. Ainda em relacdo aos empregados,
desencadeia-se uma maior necessidade de treinamento para orientad-los em como
podem contribuir para atingir aquele patamar de lucro. O lucro como metas também
pode levar os empregados a desmotivacdo por causa de pagamentos insuficientes
ou mesmo por acharem que o resultado estd incorreto, numa clara relacdo de
desconfianca em relacdo a empresa. A empresa, por sua vez, fica submetida a
necessidade de ter caixa disponivel, notando-se que lucro nado significa
necessariamente dinheiro em caixa.

Mas as vantagens de metas baseadas em lucros também devem ser
destacadas. Segundo Della Rosa (2004, p. 54),

guando houver prejuizo, ndo havera distribuicdo de lucros, o que parece
razoavel. Além disso, quando a meta é determinada para toda a empresa,
0s setores normalmente n&o serdo cobrados de forma individualizada,
diminuindo a cobranca sobre eles. Também sobre esse aspecto, ao adotar
o lucro como meta, os funcionarios passam a exigir mais da empresa em
termos de modernizacdo de processos e equipamentos, no sentido de
promover melhores condi¢des para que o lucro cresca.

\

Ainda no que tange a diferenca entre a participacdo nos lucros e a
participacdo nos resultados, aduz Claudia de Oliveira Kessler, em artigo intitulado

“Participacao nos Lucros e/ou Resultados: Um Estudo de Caso”:

A participagdo nos lucros é compreendida como o pagamento feito pelo
empregador ao empregado, em decorréncia ao contrato de trabalho,
proveniente da lei ou da vontade das partes, referente a distribuicdo do
resultado obtido pela empresa, o qual o obreiro ajudou a conseguir. Tal
pagamento pode ser decorrente de lei, de norma coletiva, de regulamento
de empresa ou do préprio contrato de trabalho. (MARTINS, 2009, p. 34,
apud KESSLER,).

O lucro a ser distribuido é decorrente de um resultado positivo, pois 0s
riscos da atividade econbmica sdo de responsabilidade do empregador e
nao podem ser transferidos ao empregado (BRASIL, 1943, art. 2°).
Participacdo nos lucros da empresa ndo significa que o empregado tem
direito ao lucro da empresa, mas de participar do lucro da empresa, caso
contrario, poderia se confundir com direito a sociedade.

O direito ao lucro é um direito primario, que resulta diretamente do status de
sécio, acionista ou titular da empresa (aquele que exercita a livre iniciativa
econdbmica), enquanto que a participacdo no lucro (como 0 que a
Constituicdo confere aos empregados) é um direito secundario, que resulta
indiretamente de lucros terem sido apurados, verificados (...) e ter sido
apurada a participagdo neles (ROCHA, 1995, apud, MARTINS, 2009, p. 61).
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Embora a Constituicdo ndo especifique, o lucro ao qual se refere para a
participagdo €, normalmente, o lucro liquido, ou seja, o lucro obtido apos
deduzidas as despesas da receita obtida pela empresa (MARTINS, 2009).

A legislacdo ndo trata apenas da participacdo nos lucros, mas também nos
resultados. Como resultado se entende o atingimento de metas
estabelecidas pela empresa, visando melhorar seus procedimentos
operacionais: de produtividade, de qualidade, de vendas, de metas, de
reducdo de custos, etc. E o efeito, a consequéncia da atividade econdmica,
ou o seu produto (MARTINS, 2009).

O resultado acaba motivando o trabalhador a atingir a meta determinada
pela empresa. O lucro depende de fatores aleatérios ao empregado, como o
mercado, a conjuntura econémica, as determina¢des da politica do governo,
etc. A participacdo nos lucros remunera os trabalhadores de forma geral. A
participacdo nos resultados pode remunerar o esforco individual ou por
grupos (MARTINS, 2009).

No entender de Della Rosa (2004, p. 54), a expressdo Participacdo nos
Resultados indica um programa que foi estabelecido sobre metas que mensuram
resultados especificos, tais como faturamento, assiduidade, e ndo somente o lucro.
Para ela, esse programa apresenta muitas vantagens. A credibilidade dos
funcionarios aumenta, uma vez que 0s objetivos se baseiam em processos que sdo
de seu dominio e as formas de afericdo acabam sendo as ja conhecidas. Além
disso, o programa passa a ser um sinalizador de problemas, pois possibilita
conhecer melhor o desempenho das unidades ou departamentos. Os empregados
sentem-se mais participativos, pois a meta esta mais clara e associada diretamente
a sua atividade. A apuracéo de resultados é mais simples, pois ndo implica analisar
relatérios tdo complexos, promovendo a melhoria na qualidade dos processos e
produtos e reduzindo custos.

De acordo com a mesma autora, 0s prejuizos também existem na modalidade

PPR e merecem ser ressaltados.

Mesmo que a empresa aponte prejuizo e o programa tenha sido fixado
sobre a meta absenteismo, por exemplo, a situagdo pode ficar complicada
para a empresa, pois, se a meta escolhida foi atingida, a empresa deve
pagar. Portanto vale cercar-se contra os imprevistos, combinando metas ou,
ainda, condicionando-as a determinado patamar de lucro. Ainda assim
observa-se que a maior parte das empresas vem adotando esta modalidade
(DELLA ROSA, 2004, p. 54).

Por fim, como visto, no tépico anterior, definiu-se salario por unidade de
tempo e por unidade de obra. Tendo em vista que se esta tratando da diferenciacéo

entre participacado nos lucros e participacdo nos resultados, mister esclarecer que,
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tanto em um caso quanto no outro, 0s pagamentos relacionam-se a salario por
unidade de tempo. Nesse diapaséo, citam-se os ensinamentos de Campinho (2006,
p. 80):

No salario por unidade de tempo 0 pagamento ndo possui qualquer relagao
direta com o desempenho da empresa ou do trabalhador, devendo este ser
impulsionado através de outros mecanismos como, por exemplo, o reforco
do poder diretivo. No salario por unidade de obra a produtividade individual
€ impulsionada, em certa medida, pela prépria estratégia remuneratoria. Ja
na PLR parece haver um misto das duas situacoes.

Tanto na Participacdo nos Lucros, em que o objeto a ser repartido entre os
trabalhadores é um percentual do lucro da empresa, mas com mais
evidéncia na Participacdo nos Resultados, em que sédo pagas determinadas
quantias de acordo com o alcance de certas metas (produtividade,
assiduidade, qualidade, etc.), h4 uma preocupacdo em relacionar o
pagamento com o desempenho. No primeiro caso (PL), desempenho da
empresa e, no segundo, desempenho dos trabalhadores, contabilizado
coletiva ou individualmente. Apesar disso, em ambos 0S caso0s, esses
programas sao conjugados a sistemas de salario por tempo de trabalho.
Busca-se compatibilizar o salario por unidade de tempo com promocdes e
coacdes tipicas do salério por peca, transformando-se assim o proprio feitio
da subordinacéo

Delineado o conceito de PLR e feita a distingdo entre participacdo nos lucros
e participacdo nos resultados, importa analisar a natureza juridica do instituto em

mesa.

1.2.2 Natureza Juridica

Conforme previsdo constitucional, a PLR desvincula-se da remuneracao.
Nesse sentido, o art. 7°, Xl, da Constituicdo Federal de 1988 (CF/88):

Art. 7°. S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicdo social:

X| — participagdo nos lucros, ou resultados, desvinculada da remuneracao, e
excepcionalmente, participacdo na gestdo da empresa, conforme definido
em lei.

Foi, portanto, a partir da CF/88 que desvinculou-se a PLR da remuneracéo.

Contudo, como visto, referida norma nao era auto-aplicavel, tendo sido editada em
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1994 a Medida Provisoria n. 794, cujo objetivo foi regulamentar a participacao dos
trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas, nos termos do artigo 7°, inciso
Xl, da Constituicdo de 1988.

Alice Monteiro de Barros (2006, p. 760) assevera que “a Constituicao de 1988
torna obrigatdria a participacdo nos lucros ou resultados, conforme for definido em
lei, mas deixa clara a sua natureza n&o salarial”. Em consequéncia, prossegue
Barros (2006, p. 760), “cancelou-se a Sumula n. 251 do TST, que lhe atribuia feicédo
retributiva. Sua natureza equivale a uma técnica de incentivo e, por forca de preceito
constitucional, ndo integra o salario, tampouco a remuneracdo para nenhum efeito
legal”.

Nos dizeres de Campinho (2006),

até a Constituicdo de 1988, grande parte da doutrina e jurisprudéncia
considerava que a Participagdo nos Lucros integrava o salario e, portanto,
revestia-se do principio da habitualidade, ndo podendo ser suprimido.
Produzia os devidos reflexos para pagamento de férias, décimo terceiro
salario, depdsitos do FGTS, descontos previdenciarios, aviso prévio, etc. O
tratamento dado a participacdo seria o0 mesmo dado as comissoes,
percentagens e gratificacfes ajustadas, tal qual prevé o art. 457, § 1° e a
sistematica da CLT. Essa era a posicdo de diversos doutrinadores
trabalhistas, entre eles: Délio Maranh&o, Arnaldo Sussekind, José Martins
Catharino, etc. Tal também foi a posicdo consolidada no Enunciado 251 do
TST, aprovado pela Resolugdo n° 17/85, segundo o qual ‘a parcela de
participagdo nos lucros da empresa, habitualmente paga, tem natureza
salarial, para todos os efeitos legais’.

Tal posicdo néo trazia nenhum incentivo capaz de fazer com que os
empresarios, por livre e espontdnea vontade, se empenhassem na
implementacdo da Participagdo nos Lucros. Outros expedientes tais quais
0s prémios, gratificagdes, comissdes, os planos de carreira, etc., poderiam
contribuir para a integracéo do trabalhador & vida da empresa sem os riscos
da participacdo. [...] Aquilo que era considerado como parcela salarial e,
portanto, habitual, passa a ter uma natureza néo remuneratéria. Trata-se de
uma transformacgdo flexibilizadora que visa aumentar o interesse do
empresariado pela PLR. A partir de entdo ela reveste-se de um atrativo
especial para as empresas. As parcelas pagas a esse titulo ‘ndo poderao
ser computadas a) para complementar o salario devido ao empregado, b)
na base de incidéncia dos depédsitos do FGTS, das contribuicdes
previdenciarias e de outros tributos cujo fato gerador seja a remuneragéo do
empregado, c) no célculo de adicionais, indenizacdes e outras prestagfes
que incidem sobre a remuneracdo ou salario’ (SUSSEKIND, 2002, p. 437
apud Campinho, 2006).

Ainda de acordo com Campinho (2006, p.),
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[...] a incerteza é intrinseca a PLR. Sem a fixagdo prévia de um percentual
sobre os lucros ou de metas a serem atingidas ndo pode haver participagéo.
Pelo menos ndo segundo os ditames fixados pela Lei 10.101/2002. Este
fator imponderavel que faz com que o lucro a ser atingido no final do
exercicio contabil ndo seja previsivel a ndo ser por estimativas (que nao
deixam de ser aproximacdes), que faz com que as metas possam ou nao
ser alcancadas, € o que torna o programa condizente com os dispositivos
legais. Portanto, parcela fixa, sem qualquer condicionante ndo pode ser
PLR. E juridicamente salario.

Nesse diapasao, Sergio Pinto Martins (2004) indica a existéncia de algumas
praticas errbneas e ilegais nos programas de participacdo nos lucros. Segundo o
referido autor, dentre as praticas mais corriqueiras estd a negociacdo de
determinado valor mediante acordos ou convencgdes coletivas e posteriormente, o
pagamento desse valor previamente pactuado ao empregado. Essa pratica ilegal
tem sua legalidade prevista no art. 2° da lei n° 10.101/2000, verbis:

“Art. 2° — Serd objeto de negociacdo entre a empresa e seus empregados
mediante procedimentos escolhidos de comum acordo”.

Dessa forma, ndo havendo a pratica do procedimento descrito no referido
artigo, caracteriza-se o pagamento de gratificacdo ou premiagéo - ndo se cogitando
assim de isencédo dos impostos (INSS, FGTS e IRRF) -, inclusive a integracdo nos
reflexos trabalhistas (13° salario, férias, DSR, Aviso Prévio), conforme visto em
Martins (1999).

Ainda, nos dizeres de Godinho (2009, p. 652):

E inquestionavel, porém, que apenas a real participacéo nos lucros é que se
desveste de natureza salarial: parcela periédica paga pelo empregador sem
qualquer relacdo com os resultados alcancados pela empresa (paga
inclusive em exercicios contabeis negativos, por exemplo) ndo se afasta da
figura juridica da gratificacdo habitual, ainda que batizada com epiteto
eufemistico de “participagdo nos resultados” ou semelhante. O 6nus da
prova relativa a fraude €, contudo, do autor da acéo, em face da presungdo
nado salarial decorrente do designativo eleito.

Alice Monteiro de Barros (2006, p. 765) aventa o seguinte:

Podera ocorrer de a verba denominada “participagdo nos lucros” ter outra
natureza. Nesse caso, compete ao judiciario apreciar as provas e dar-lhe o
correto enquadramento, com 0s consectarios legais, como, alias, consta
desta deciséo:
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PARTICIPACAO NOS LUCROS X PREMIO — DENOMINACAO DA
PARCELA E SUA NATUREZA JURIDICA — PREVALENCIA. Verificando-se
que, embora denominada ‘participagdo nos lucros’, a parcela paga ao
trabalhador tinha natureza juridica de ‘prémio’, assim considerada a
‘promessa de vantagem caso o empregado atinja certo nivel de produgéao
ou observe determinada conduta’, tem-se como inaplicavel o disposto no
art. 10, XI, da CF e na Lei 10.1001/2000, devendo ser reconhecida a
natureza remuneratéria dos valores pagos e deferidos os respectivos
reflexos, ndo sendo admissivel a prevaléncia do rétulo em relagdo ao
conteudo”. TRT — 242 Reg. — Proc. 00556-2001-031-24-00-2 — RO. 1. Rel.:
Juiz Amaury Rodrigues Pinto Janior. DIMS 22.1.2003.

A mesma autora chama a atencdo também para a ocorréncia de situacao
contraria, verbis: “a parcela é intitulada “prémio produtividade”, mas, a rigor, € paga
anualmente, em decorréncia do lucro liquido da empresa. Nesse caso, nao tera
feicdo salarial, por se tratar de verdadeira participagdo nos lucros” (BARROS, 2006,

p. 766), como no caso descrito abaixo na referida obra:

SERPRO. Prémio Produtividade. Integracdo. O prémio produtividade pago
anualmente pela SERPRO aos seus empregados decorre da apuracdo do
lucro liguido do exercicio financeiro, constituindo auténtica participacdo nos
lucros, que ndo integra a remuneragdo do empregado. Inteligéncia do art.
7°, Xl, da Carta Magna”. TRT — SP 20000466373 — Ac. 62 T. 20000512804 —
Rel.: Juiza Maria Aparecida Duenhas — DOE 6.10.2000. Revista Synthesis,
32/2001, p. 300.

Como visto, portanto, é indenizatéria a natureza juridica da PLR, quando
implantada de acordo com os ditames da Lei n°® 11.101/2000. Caso nao cumpridos
0s requisitos condicionantes de referido diploma legal, ndo se cogita de PLR, mas de
outras parcelas — como gratificacdo ou prémio -, as quais se realizard a

conceituacdo no préximo tépico.
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1.3 DISTINCAO DA PLR COM OUTRAS VERBAS (GRATIFICACAO, PREMIO,
COMISSOES, GORGETAS, SALARIO POR TAREFA, SALARIO POR
PRODUCAO)

Em principio, como mencionado por Saraiva (2009), remuneragdo é tudo o
gue o empregado recebe como consequéncia do seu trabalho. Enquanto o salario é
ajustado no contrato de trabalho e pode ser composto por diferentes parcelas
(comissdes, percentagens, gratificacfes ajustadas / habituais e diarias para viagem
pagas pelo empregador), a remuneracdo, por sua vez, pode ser composta de
parcelas que vao surgindo no seu curso, tais como prémios e adicional por tempo de
servico, por exemplo.

Destarte, a remuneracdo pode ser conceituada como o total dos ganhos
obtidos pelo empregado em fungcdo do contrato de trabalho e pela prestacdo do
servico desenvolvido, incluindo os valores recebidos de terceiros.

O art. 457 da CLT estabelece:

§ 1° Integram o salario, ndo somente a importancia fixa estipulada, como
também as comissdes, percentagens, gratificacdes ajustadas, diarias para
viagens, pagos pelo empregador.

§ 2° N&o se incluem nos salarios as ajudas de custo, assim como as diarias
para viagem que ndo excedam de cinquenta por cento do salario percebido
pelo empregado.

§ 3° Considera-se gorjeta ndo s6 a importancia espontaneamente dada pelo
cliente ao empregado, como também aquela que for cobrada pela empresa
ao cliente, como adicional nas contas, a qualquer titulo, e destinada a
distribuicdo aos empregados.

Conforme explanado no topico anterior, a PLR néo faz parte da remuneracao
do empregado e pode ser conceituada, como visto, como a atribuicdo facultativa ou
obrigatoria pelo empregador ao empregado de parte dos resultados liquidos
positivos da atividade econémica da empresa.

A fim de distinguir a PLR de outras verbas — tais como gratificacdo, prémio,
comissoes, gorjetas, salario por tarefa e salario por producéo -, impende apresentar

0 conceito e a classificacao de tais verbas.
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Aprofundando-se primeiramente no conceito de gorjeta, as mesmas Sao
sempre pagas em dinheiro e por terceiros, ndo sendo pagas pelo proprio
empregador. Logo nao integram o salario do obreiro, o qual é pago diretamente pelo
empregador, apenas integrando a remuneracdo do trabalhador (SARAIVA, 2008,
168).

Alice Monteiro de Barros (2006, p. 747) ressalta que “o preceito legal da CLT
[citado acima], determina, de forma expressa, que a gorjeta integra a remuneracao
do empregado, principalmente porque supde uma oportunidade de ganho que lhe foi

concedida pelo empregador”. Esclarece a autora:

A legislacéo brasileira e a doutrina distinguem dois tipos de gorjetas: [...] as
que sao concedidas voluntariamente pela clientela e as que sdo pagas em
razdo de percentual constante das notas de servico, calculado sobre o valor
da conta, a denominada gorjeta impropria. Ambas as modalidades sao
englobadas pela CLT sob a mesma denominacao: gorjeta.

O Brasil adota o sistema facultativo, conformo anotado por Saraiva (2008, p.
168):

O cliente ndo é obrigado a pagar a gorjeta, mesmo que ela venha incluida
na conta. Ela pode constituir-se num valor fixo dado pelo cliente como
também num percentual incidente sobre a nota de servico, normalmente
fixado em 10%.

[...]

A remuneracdo ndo podera ser fixada exclusivamente na base de gorjeta,
haja vista que a gorjeta é paga por terceiros, e ndo pelo empregador,
situacdo na qual o empregador ficaria desonerado de sua principal
obrigacdo, qual seja, a de remunerar o empregado pelos servigos
prestados. Portanto, ainda que o trabalhador receba gorjetas, cujo valor
total mensal supere o saldrio minimo, assim mesmo devera o empregador
pagar ao obreiro o salario minimo ou o piso salarial da categoria, se houver.

A respeito da gorjeta, embora integre a remuneragcdo do obreiro, Barros
(2006, p. 748) destaca que:

[...] a jurisprudéncia exclui a incidéncia das gorjetas no calculo do aviso
prévio, adicional noturno, horas extras e repouso semanal remunerado, por
entender que sdo calculados sobre o salario e ndo sobre a remuneracéo.
Em contrapartida, ambas as modalidades de gorjeta incidirdo no calculo da
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gratificac@o natalina, férias, FGTS e indenizacdo, cujos calculos sdo feitos
com base na remuneragéo.

No que tange ao salario, como visto, além de sua caracteristica de ser
composto e poder ser complementado através das parcelas denominadas sobre-
salério, identifica-se ainda formas distintas de pagamento, tendo entre as principais
o salario por unidade de tempo, salério por producdo e salario por tarefa, como
melhor explanado a seguir.

Importa, também definir sobre-salario. Conforme citado previamente, Saraiva
(2008) define que sobre-salario é a prestacdo que, por sua natureza, integra o
complexo salarial como complementos do salario basico.

Reza o Art. 457:

8 1° Integram o salario ndo s6 a importancia fixa estipulada, como também
as comissdes, percentagens, gratificacées ajustadas, didrias para viagem e
abonos pagos pelo empregador.

8 2° N&o se incluem nos salérios as ajudas de custo, assim como as diarias
para viagem que ndo excedam de 50% do salario percebido pelo
empregado.

Quanto as parcelas de sobre-salario, pode-se citar como exemplos as
gratificacdes ajustadas, comissbes, percentagens, etc, além do adicional de horas
extras, adicional noturno, adicional de insalubridade, periculosidade e o adicional de
tempo de servico (S. 203 do TST) (SARAIVA, 2008, p. 181).

O abono é uma parcela sobre-salario e consiste em um adiantamento em
dinheiro ou em uma antecipacao salarial concedida ao empregado. Assevera Alice
Monteiro de Barros (2006, p. 742) que “a luz do § 1° do art. 457 da CLT, integram
também os salarios os abonos, embora anteriormente nao possuissem essa
natureza (Decreto-Lei n. 3.813, de 1941). A rigor os abonos foram instituidos como
adiantamentos salariais .”

Em relacdo as comissdes, nada impede que o empregado receba seu salario
exclusivamente a base de comissbes, 0 que caracteriza-se em remuneracao
variavel. Todavia, se, no final do més, as comissfes auferidas ndo alcancarem 1

(um) salario minimo, devera o empregador complementar o pagamento até aquele
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valor, vedado qualquer desconto no salario do trabalhador no més seguinte
(SARAIVA, 2008, p. 183).

No que tange a gratificacdo, Porciuncula (2006) enuncia que “nao obstante o
regramento da Participagdo dos Lucros e Resultados, cumpre examinar o instituto
da gratificagdo no Direito do Trabalho com o intuito de o distinguir da PLR, eis que
possuem natureza juridica distinta e com reflexos na seara tributaria opostos.”

Assim, transcrevendo-se a previsao legal, tem-se:

CLT. Art. 457. Compreendem-se na remuneracdo do empregado, para
todos os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente pelo
empregador, como contraprestacdo do servico, as gorjetas que receber.

§1°. Integram o salario ndo s6 a importancia fixa estipulada, como também
as comissoes, percentagens, gratificagbes ajustadas, diarias para viagens e
abonos pagos pelo empregador.

Porcitncula (2006) aponta que:

[...]Jo legislador n&o foi claro ao formular tal conceito [gratificacdo], apenas
considerou como parte integrante do salario e, consequentemente, base de
célculo para a incidéncia tributaria. Todavia, o papel desenvolvido pela
doutrina e pela jurisprudéncia, paulatinamente, desenvolveu 0s conceitos
gue melhor traduzem este instituto.

[...]

A gratificagdo pode ter duas origens distintas: pode ser ajustada
contratualmente e pagamento por liberalidade. No primeiro caso, ndo ha
qualquer davida sobre a natureza salarial, uma vez que expressamente
prevista no paragrafo 1° do art. 457. No segundo caso, na literal disposicao
da lei, questiona-se: na auséncia de ajuste expresso, tais gratificacdes tém
natureza salarial? A doutrina entende que ndo, por tratar-se de ato de
liberalidade, contudo, ha posicionamentos em contrario entendendo pela
natureza salarial.

No que respeita aos prémios, sdo vinculados a comportamentos e resultados
de ordem pessoal do empregado. E um suplemento de salario destinado ao
trabalhador que demonstra mais eficiéncia. Difere da gratificacdo no ponto em que
depende de apreciacdo subjetiva do empregador, em consideracdo a diligéncia
especial do empregado (PORCIUNCULA, 2006).
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De acordo com Saraiva (2008, p.197), “O prémio € uma recompensa ao
empregado que se destaca por sua produtividade, no desempenho de determinada
funcdo na empresa, ndo tendo natureza salarial.

Cabe ainda citar a Gratificacdo Natalina (ou gratificacdo compulsoria de
Natal), também conhecida como “13° salario”, a qual possui natureza salarial,
correspondendo a 1/12 da remuneragédo devida em dezembro (SARAIVA, 2008, p.
193).

No que concerne a ajuda de custo, tem-se nao integra o salario, tendo
natureza de mero reembolso de despesas. Ja as diarias para viagem, recebidas
para suprir despesas de viagem do empregado com deslocamento, hospedagem,
alimentacdo, etc., somente tem natureza salarial se excederem 50% do saléario
percebido pelo empregado mensalmente e desde que ndo estejam sujeitas a
prestacao de contas. (SARAIVA, 2008, p. 193).

Depreende-se dos conceitos apresentados que referidas parcelas nao se
confundem com a PLR, eis que cada uma apresenta caracteristicas proprias, bem
como em razao do claro regramento distinto a que se sujeita o instituto da PLR,

conforme se abordard oportunamente no presente trabalho.

2 PLR - ASPECTOS HISTORICOS E LEGISLACAO

2.1 PADROES PRODUTIVOS DO SECULO XX - TAYLORISMO, FORDISMO E
TOYOTISMO - E RELACOES ENTRE TRABALHO E CAPITAL

No inicio do século XX duas formas de organizacdo de producao industrial
provocaram mudancas significativas no ambiente fabril: o taylorismo e o fordismo.
Para Nascimento (1994, p. 271), “esses dois sistemas visavam a racionalizagao
extrema da producao e, consequentemente, a maximizagao da producéo e do lucro”.

JA& em meados do século XX, desponta denominado toyotismo, também
conhecido como Sistema Toyota de Producdo, um modelo de producdo que
desenvolveu-se no Japdo do pés-Segunda Guerra Mundial, o qual consistia no
sistema de producdo flexivel, produzindo conforme a demanda, em contraponto ao

fordismo, cujo propdsito era o acumulo de itens em estoque.
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Cumpre analisar as consequéncias desses modelos no Direito do Trabalho,
principalmente no que se refere a classe trabalhadora e reflexos na evolugéo e
desenvolvimento da PLR.

Sobre o taylorismo, Alice Monteiro de Barros (2006, p. 780) ressalta:

o sistema Taylor [...] consiste em pagar uma tarifa mais elevada por peca,
unidade ou tarefa, quando o trabalho é realizado no menor tempo possivel e
sem imperfeicdo. Decresce a tarifa quando a velocidade diminui e a peca
carece de perfeicdo. O sistema em exame é muito criticado, exatamente
porque lanca o empregado, desejoso de maiores ganhos, a um ritmo de
trabalho mais célere, que o conduz ao esgotamento fisico e mental.

Cerqueira (ANO, p.), introduz o mecanismo de funcionamento do fordismo,

expressando suas consequéncias sobre o trabalhador. Segue:

Henry Ford (1863 — 1947), por sua vez, desenvolveu o sistema de
organizagdo do trabalho industrial denominado fordismo. A principal
caracteristica do fordismo foi a introdu¢éo das linhas de montagem, na qual
cada operério ficava em um determinado local realizando uma tarefa
especifica, enquanto o automdével (produto fabricado) se deslocava pelo
interior da fabrica em uma espécie de esteira. Com isso, as maquinas
ditavam o ritmo do trabalho. O funcionario da fabrica se especializava em
apenas uma etapa do processo produtivo e repetia a mesma atividade
durante toda a jornada de trabalho, fato que provocava uma alienacao fisica
e psicolégica nos operérios, que nao tinham nocdo do processo produtivo
do automovel. Essa racionalizagdo da produgdo proporcionou a
popularizacao do automaovel de tal forma que os proprios operarios puderam
adquirir seus veiculo.

Tanto o taylorismo quanto o fordismo tinham objetivos similares, baseados na
ampliacdo da producdo em um menor espaco de tempo e dos lucros dos detentores
dos meios de producdo, segundo, através da exploracdo da forca de trabalho dos
operarios. Para ele, “o0 sucesso desses dois modelos fez com que varias empresas
adotassem as técnicas desenvolvidas por Taylor e Ford, sendo utilizadas até os dias
atuais por algumas industrias.

No gue tange aos modelos taylorista e fordista, assevera Proner (2010):

De modo concomitante ao modelo taylorista, surgiu o fordismo, que
decorrente do crescimento de oferta dos produtos, do emprego
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manufatureiro e, principalmente, do consumo de massas que, ante o
barateamento de vérios produtos, permitiu uma significativa melhora do
nivel de vida de grandes grupos sociais, incluidos os trabalhadores das
grandes industrias, foi a forma dominante de organizacédo do trabalho por,
pelo menos, meio século. Vale dizer, a organizacao fordista de producao se
baseava na oferta massiva de bens estandardizados e fabricados com
auxilio de maquinas de propoésitos especificos, oferecendo, assim, grandes
economias de escala, ja que ao se produzir em grande quantidade
barateavam-se custos e baseava-se a competitividade das empresas nos
precos dos produtos. Importa notar, nos dizeres de Wilson Ramos Filho, ‘o
gue separaria o fordismo, nesta fase inicial, do taylorismo seria o
reconhecimento explicito de que a produgcdo massiva implicaria 0 consumo
também massivo e que o incremento salarial e a redugcdo das jornadas
laborais que caracterizam o fordismo teria por fundamento o incremento do
consumo de massa das mercadorias estandardizadas que as grandes
empresas viriam a produzir’.

Feitas tais consideracdes, impende destacar os dizeres de Campinho (2006)

guanto a crise enfrentada pelo modelo taylorista-fordista por volta de 1970, verbis:

A organizacéo do trabalho social fordista chega, na década de 1970, a uma
série de impasses, sendo que entre eles pode-se atentar para elementos
objetivos e subjetivos, o que certamente ndo implica uma separacéo
completa entre ambas as esferas. Descrever esse quadro de forma
pormenorizada extrapola as possibilidades dessa pesquisa, mas cabe aqui
a sucinta abordagem de alguns aspectos.

O primeiro aspecto é a dificuldade de manutencdo da ascensdo da
produtividade na medida em que o fordismo se espraia pelos diversos
setores produtivos, ou seja, se em um primeiro momento o salto produtivo
baseava-se na expansdo do modelo, a partir da década de 1970, isso ja ndo
€ mais possivel. Resta, portanto, a possibilidade de aprofundamento da
disciplina fordista, o que a partir de certo ponto passa a ser
contraproducente. O fracionamento cientifico dos movimentos propugnado
por Taylor, se levado ao extremo, torna-se disfuncional; a ordem prescrita
emanada da geréncia ndo pode prescindir por completo da criatividade
operaria sob pena de se inviabilizar. Além disso, a intensificacdo dos
métodos se confrontava cada vez mais com o operariado.

Um segundo aspecto relevante consiste nas limitagdes da prépria norma de
consumo fordista, baseada no “consumo de massas”’. A homogeneidade
dos bens duraveis produzidos tinha perspectivas de expansao até o ponto
em que grande parte dos operarios estivesse incluida nesse tipo de
consumo, porém, posteriormente, era inevitavel uma redugdo da demanda,
tornando imprescindivel uma estrutura produtiva adaptada a situacao de
crescimento lento ou, até mesmo, de estagnacao econdmica. Sob essa
perspectiva, tornava-se necessario que as empresas fossem capazes de
captar e construir nichos cada vez mais especializados de mercado,
pautados em preferéncias especificas e individualizadas e, além disso,
dotar-se de uma forma organizativa mais flexivel, capaz de modificar-se em
tempo minimo, conectando-se quase que instantaneamente a quaisquer
variacdes de demanda.

Por ultimo, deve-se atentar para a chamada “revolta do operario massa”. Se
nos primeiros anos do fordismo uma elevacao de salérios (por exemplo, a
diaria de 5 dodlares de Ford) e a inser¢cdo na sociedade de consumo, com
todas as experiéncias individualizantes que ela proporciona, compensavam
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o trabalho fabril estafante e desprovido de sentido, a situacdo muda nas
geracdes subsequentes. A juventude estudantil e os novos trabalhadores,
no fim da década de 1960, demonstram que estdo pouco dispostos a
‘perder a vida para ganha-la”. Tal situagdo resulta em uma série de
resisténcias que vao desde a recusa do trabalho, expressa em elevados
indices de absenteismo e de turn over, até a luta pela “reconquista de um
poder sobre o processo de trabalho” (BIHR, 1998 apud CAMPINHO, 2006),
redundando em ocupacfes de fabricas, greves, propostas de auto-gestao,
etc. [...] Enfim, todos os fatores citados acima ameagavam a produtividade e
a acumulagdo do capital, sendo necessaria uma reestruturagdo que desse
conta desses diversos desafios.

E a partir deste momento de transicdo que o toyotismo passa a se difundir
pelo ocidente. Ressalta-se, contudo — também de acordo com Campinho (2006) —
gue néo se pode considerar “que essa forma de organizagdo da produgao de origem
japonesa instaura um verdadeiro paradigma capaz de descrever de forma global o
mundo do trabalho contemporaneo”.

Campinho (2006) salienta que “tal posicdo nao seria possivel até pelo
entendimento de que a sentenca de morte do fordismo foi anunciada em diversas
ocasides de forma precipitada”, notando-se que o fordismo “pode conciliar-se, ainda
que contraditoriamente, com novos métodos de gestdo, seja através de modelos
hibridos, seja expandindo-se para terrenos periféricos”.

Partindo-se de tais premissas, passa-se, portanto, a tratar do toyotismo.

Como o proprio nome sugere, o toyotismo foi um modelo estabelecido pela
montadora Toyota, que se viu obrigada a adaptar-se as limitacbes de espaco e
acesso a matéria-prima do Japéao, desenvolvendo o chamado sistema de producéo
flexivel.

De acordo com Campinho (2006):

O modelo de gestdo da producdo e do trabalho advindo do Japdo vai
difundir-se pelo ocidente a partir da década de 1970, ainda que com
diversas adaptacdes. Sua logica €, em certo sentido, inversa a da produgéo
em massa fordista e foi concebida com base nos modelos dos
supermercados estadunidenses. Trata-se de uma espécie de producdo
puxada pela demandaem que a atividade da linha esta diretamente
conectada aos indices de venda, de modo que as alteragdes quantitativas
ou qualitativas nas mesmas repercutem diretamente na organizacdo da
producdo. H& uma busca incessante de adaptacdo imediata (just in time) da
producdo as exigéncias e mutacdes do mercado [...], justamente o oposto
do que ocorre no “rigido” modelo fordista. Para viabilizar o sistema just in
time, foi de suma importancia a implementacdo do kanban (em japonés, o
equivalente a placa ou cartdo): técnica simples, baseada na introducédo de
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um fluxo de informagdo invertido, que caminha em sentido contrario ao
desenvolvimento normal da produgéo. As fichas vdo do posto posterior ao
anterior e servem para informar quais sdo as encomendas.

Ohno construiu um modelo organizacional que se adapta muito melhor as
situagdes de crescimento econémico lento e, por isso, sua “filosofia” serviu
como resposta a muitos que buscavam saida para a estagnacédo da década
de 1970. Isso, porque seu sistema visualiza formas de aumento de
produtividade sem que se tenha que produzir mais. O just in time é um
desses expedientes, pois ao possibilitar a reducdo dos estoques e gerar
uma resposta quase instantanea a demanda, acaba diminuindo o capital
imobilizado, os tempos mortos e acelerando o ciclo de reproducdo do
capital, o que é certamente uma maneira de aumentar a taxa de mais-valia.

Em artigo intitulado ‘Uma Breve Analise sobre o Toyotismo’, Marli Delménico

de Araujo Futata (2005) descreve o mecanismo de funcionamento do toyotismo :

Para atingir os objetivos dentro do padrdo toyotista - estoque minimo,
controle de qualidade, eliminagdo de tempos “mortos”, just-in-time — é
implantado um processo de qualificacdo da mao-de-obra através da
educacdo do povo, objetivando alcancar um de seus principios
fundamentais: a eliminagcdo de desperdicio. Para os japoneses a funcéo da
escola deveria ser de iniciar o individuo nestes principios, sempre exigindo
dele qualidade total. Isso surge, na verdade, com a implantacdo do
toyotismo, a partir da necessidade de utilizacdo adequada da matéria-prima
de elevado valor. E preciso um indice zero de desperdicio para 0 sucesso
da produgao, ou seja, a lucratividade. Essa “preocupacédo” com a qualidade
total fez o pais desenvolver um produto de alto padrdo de qualidade e se
inserir no competitivo mercado dos paises centrais.

A receita do sistema toyota € a fabrica minima ou enxuta (lean production),
tema sobre o qual discorre Gounet (2002, p. 67 apud CAMPINHO, 2006):

A competitividade deve ser garantida através da reducdo de equipamentos
e de pessoal. [...] o interesse que se tem por esse sistema esta nas
transformacgdes na forma de se trabalhar que ele impulsiona e, também, nas
mutacdes ocorridas a partir de entdo na subordinacdo do trabalho ao
capital. [...] A alocagdo de trabalho é feita a um conjunto de trabalhadores e
a medigdo dos resultados também terd esse parametro coletivo. Para isso,
serdo necessarias diversas alteracdes na forma tradicional de producédo em
linha. [..] Implanta-se o conceito de autonomacéo (autonomia e
automacao), em que as maquinas automéaticas passam a ser dotadas de
“‘uma certa autonomia a fim de introduzir um mecanismo de parada
automatica em caso de funcionamento defeituoso.

Campinho (2006) esclarece que:
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Isso faz com que o trabalhador deixe de operar somente uma maquina e
opere diversas maquinas simultaneamente, o que torna seu trabalho muito
mais indireto, ou seja, baseado mais no preparo das maquinas do que na
execucdo direta. Dessa forma, se possibilita a denominada polivaléncia,
que, entretanto, ndo se resume ao trato simultdneo de diversas maquinas.
No ohnismo, incluem-se também, entre as atribuicdes do trabalhador, o
controle de qualidade, a manuten¢&o dos equipamentos, a limpeza do local
de trabalho, etc., atividades que por uns séo vistas como uma recomposicéo
de tarefas, e por outros, como simples intensificacdo e sobre-exploracdo do
trabalho (CAMPINHO, 2006).

Futata (2005) relata que “a experiéncia como operaria subcontratada tornou
possivel ver bem de perto que a Unica diferenca entre os trabalhadores, ainda que
isso seja despercebido para muitos deles, sdo as mercadorias que produzem. Nao
fosse assim, ndao haveria diferenca de uma fabrica para outra”, notando a autora que
as atividades sempre seguiam a mesma linha, independente da fabrica em que se
trabalhava, denotando-se um padrao predominante, uma mesma “férmula” adotada
por todas as empresas.

De posse desse relato, pertinente se faz destacar a visdo de Martins (1994):

[...] Ao operério ja ndo cabia pensar o seu trabalho, mas apenas reagir
interpretativamente aos movimentos que o ritmo do processo de trabalho
impunha ao seu corpo. O processo de trabalho ndo dependia da mediagéo
de sua interpretacdo para que tivesse sequéncia. Seu corpo fora
transformado num instrumento dos movimentos automaticos da linha de
producéo.

Ainda sob a dtica do trabalhador, Futata (2005) faz importantes

consideracdes, refletindo as consequéncias desse sistema sobre a referida classe:

Esse nivel de estresse também decorre da necessidade dos trabalhadores
estarem sempre preparados para produzir o que pede a demanda, uma vez
gue a producéo é feita sob encomenda. Desta maneira devem adaptar-se
imediatamente para a nova producdo no decorrer do dia. Também é
necessario que o trabalhador esteja disponivel para incorporar a sua rotina
de trabalho ardua e desgastante, muitas horas de trabalho, caso assim for
necessario para suprir a demanda. A flexibilizacdo da méo-de-obra passa a
ser outro requisito essencial para o trabalhador inserido no sistema
toyotista. E preciso ser polivalente para assumir qualquer posto que se faga
necessario. Baseado neste principio de multifuncionalidade é deflagrada
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nas Ultimas décadas a teoria das competéncias, onde o individuo precisa
desenvolver uma série de capacidades para se inserir ou se manter no
mercado de trabalho.

[...]

Com referéncia aos principios subjacentes ao modelo japonés de produgédo
temos a gestdo participativa onde os trabalhadores s&o levados a se
sentirem como participantes da empresa. Assumem um posto de lideranga
frente a um grupo (lideres coordenadores da linha de montagem, por
exemplo) e, com a ilusdo de se tornarem “gerentes”, passam a responder
pela marcha da producdo, ao mesmo tempo em que executam O processo
de controle de qualidade. E uma sobrecarga de trabalho e
responsabilidades, contudo aos olhos do trabalhador numa analise
superficial, é sinal de valorizagdo dentro da fabrica. Esse nivel de “avango”
dentro da fabrica estimula a competitividade e a emulacdo — meritocracia - o
gue resulta em grande produtividade, pois todo trabalhador almeja atingir o
referido avanco. Isso acaba provocando o individualismo e solapando o
trabalho organizado. Assim a estratégia da gestéo participativa traz consigo
a tentativa, bem sucedida, de eliminacdo da acao sindical, como esclarece
Antunes (1999, p. 16).

[...]

Vivem-se formas transitérias de producgdo, cujos desdobramentos sao
também agudos, no que diz respeito aos direitos do trabalho. Estes séo
desregulamentados, séo flexibilizados, de modo a dotar o capital do
instrumental necessario para adequar-se a sua nova fase. Direitos e
conquistas histéricas dos trabalhadores sdo substituidos e eliminados do
mundo da producgdo. Diminui-se ou mescla-se, dependendo da intensidade,
o despotismo taylorista, pela participagdo dentro da ordem e do universo da
empresa, pelo envolvimento manipulatério, préprio da sociabilidade
moldada contemporaneamente pelo sistema produtor de mercadorias.

[...]

De acordo com Harvey (1989), a organizacdo do trabalho necessita se
desmantelar, pois, a acumulacao flexivel de capital representa um confronto
direto com a rigidez fordista, se apoia na flexibilidade dos processos de
trabalho e ndo pode conviver com um sistema juridico que regula
rigidamente a exploracdo da forca de trabalho humana, por legislagédo
trabalhista.

[...]

Nesse contexto a subcontratacdo passa a representar uma necessidade e
um recurso poderoso dentro do modelo japonés de producdo. Para as
funcBes essenciais dentro da fabrica a Toyota seleciona os trabalhadores
efetivos e as demais fungbes sdo deixadas para o pessoal subcontratado.
Para estes reserva-se salario mais baixo, carga horaria maior, servicos
desqualificados e nenhum vinculo empregaticio ou sindical.

Assim como Campinho — como dito alhures - Antunes (1999, p. 33) também
enfatiza que ndo se pode atribuir ao toyotismo um carater de novo modelo de
organizacdo e de produgdo, nem ao menos € possivel considerd-lo como um

avanco do sistema taylorista/fordista. Nesse sentido, afirma:

[...] @ questdo que nos parece mais pertinente € aquela que interroga em
gue medida a producdo capitalista realizada pelo modelo toyotista se
diferencia essencialmente ou ndo das varias formas existentes de fordismo.



33

[...] a diminuigc&o entre elaboracdo e execuc¢do, entre concepcao e producéo,
gue constantemente se atribui ao toyotismo, s6 é possivel porque se realiza
Nno universo estrito e rigorosamente concebido do sistema produtor de
mercadorias, do processo de criacdo e valorizacao do capital.

Sobre a producao flexivel, a qual criou e implantou na sua empresa, o dono
da Toyota, Taiichi Ohno (1988) salienta a observancia de uma mudanca nos valores

sociais, com os dizeres:

[...] Agora, ndo podemos vender nossos produtos a ndo ser que nos
coloquemos dentro dos corag¢des de nossos consumidores. Cada um dos
guais tem conceitos e gostos diferentes. Hoje, o mundo industrial foi forcado
a dominar de verdade o sistema de producdo mdltiplo, em pequenas
guantidades.

Em andlise comparativa da rigidez da organizacdo do trabalho taylorista-
fordista com o toyotismo, no artigo “Fordismo, taylorismo e toyotismo: apontamentos

sobre suas rupturas e continuidades”, Erika Batista ressalta o seguinte:

O toyotismo pode parecer um modelo de produgcdo e gerenciamento da
forca de trabalho melhor, e de fato o €. Mas ndo para os trabalhadores, e
sim para o capital, pois além das técnicas ja experimentadas e
desenvolvidas pelos modelos de Ford e Taylor, o Sistema Toyota de
Producéo aprimorou a intensificagdo do trabalho e ampliou as dimenses da
exploragdo da for¢ca de trabalho quando sistematizou as técnicas de
apropriagdo da subjetividade. N&o s6 os rodizios e amplia¢gdes do contetdo
das tarefas foram sofisticados na multifuncionalidade e pluriespecializagéo,
mas, sobretudo, a dimensdo subjetiva dos trabalhadores se tornou
essencial para manter o fluxo de produgdo em niveis minimos para a
acumulacdo capitalista. Foi o acabamento da ideologia gerencial, cujas
formas de gestéo tipicas do fordismo e taylorismo ndo deixaram de existir e
cujo controle se converteu em um controle social, ndo se limitando ao
ambiente de realizacdo da atividade e tampouco ao setor industrial ou de
servicos.

Na visdo de Futata (2005), [...] o toyotismo representou, na verdade, uma
grande ofensiva aos trabalhadores, uma vez que se instalou como um processo

apenas preocupado em resgatar o dominio e o poder de acumulacéo do capital.



34

Como dito alhures, a relacdo entre capital e trabalho ndo é imune as
transformacdes por que passou o capitalismo no decorrer da histéria.
Nesse diapasao, e tendo em conta o tema do presente trabalho, destaca-se

0s ensinamentos de Campinho (2006):

As formas reais de subordinagdo do trabalho ao capital modificam-se ao
longo da histéria do capitalismo. O conceito juridico de subordinagdo nédo é
imune a tais transformacdes. Durante grande parte do século XX um
determinado modo de organizacdo da producdo foi hegeménico: o
taylorismo-fordismo. Isto se refletiu, entre outras coisas, na formacdo da
subjetividade operaria, no modelo das organizacdes representativas dos
trabalhadores e também na disciplina juridica dos conflitos entre capital e
trabalho. O final do século passado é marcado por profundas
transformacgdes no “mundo do trabalho”. Reestruturam-se as organizacgdes e
flexibilizam-se direitos. Prepondera a “empresa enxuta”’. Valoriza-se a
autonomia no interior da prestacdo subordinada de trabalho. Diminuem-se
0S graus hierarquicos, institui-se o trabalho em equipe e a nocdo de
polivaléncia. Afrouxa-se a disciplina, porém s&o introduzidos novos
expedientes de controle. O renascimento da Participacdo nos Lucros ou
Resultados (PLR) na pauta governamental, empresarial e sindical
brasileiras ao final da década de 1990 insere-se neste contexto de
flexibilizacdo da regulagdo do trabalho e reorganizagdo das préaticas de
gestao.

Ainda de acordo com Campinho (2006), a implantacdo de programas de
participacdo nos lucros ou resultados apontaria para uma gradativa modificacdo na
forma de exercicio do poder empregaticio e indicaria uma tendéncia de
deslocamento da superviséo direta da prestacédo de trabalho através de expedientes
de vigilancia, para o controle por resultados, baseado no alcance ou ndo das metas
previamente estipuladas.

Dessa forma, tem-se que a aplicacdo de programas de participacdo nos
lucros ou resultados insere-se num cenario de aparente autonomia do empregado
na prestacdo do trabalho subordinado. Contudo, ndo se pode ignorar que tal
aparéncia, na realidade, caracteriza-se pela insercdo de novas formas de controle,
visando a valorizagao do sistema produtor de mercadorias, ou seja, o fortalecimento
do capital.

Analisados o0s processos produtivos surgidos no século XX, passa-se a
abordar a PLR sobre o prisma dos aspectos historicos e da evolugao legislativa por

gue passou o instituto.
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2.2 ASPECTOS HISTORICOS E EVOLUCAO NA LEGISLACAO BRASILEIRA

De acordo com Alvares, (1999), “os primeiros registros referentes a
participacdo dos empregados nos lucros das empresas remontam, no mundo
ocidental, aos primérdios da Revolugao Industrial”.

Conforme revelam Collins e Porras (1995 apud ALVARES, 1999, p. 71) “o
plano ininterrupto de participacdo nos lucros mais antigo em vigor na industria
americana pertence a Procter & Gamble e data de 1887”. No inicio do século XX,
‘em 1912, na Inglaterra, tem inicio o plano da Eastman Kodak” (LOBOS, 1990 apud
ALVARES, 1999, p.71), notando-se que o instituto da PLR j4 comegou a tomar
forma ha mais de um século, nos denominados paises desenvolvidos, denotando-se
dai a necessidade de paises como o Brasil se espelharem em modelos ja existentes
em outros paises, 0 que envolve o enfrentamento de dificuldades e peculiaridades
para adaptacéo e implantacéo do sistema em um outro contexto.

Alvares (1999) faz a seguinte observacgao:

A participac@o nos lucros, entretanto, ndo se restringe, mesmo nos seus
primdrdios, 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 crenca faz sentido. Segundo Robert Levering (1997), a
maioria das empresas consideradas bons locais de trabalho reconhecem os
esfor¢cos dos funcionarios e existem evidéncias de que tendem a ter,
consistentemente, desempenho melhor do que 0s concorrentes sem
politicas similares.

Quanto aos aspectos historicos atinentes ao desenvolvimento do instituto da
PLR no Brasil, destacam-se as consideracdes de Campinho (2006):

Em primeiro lugar é preciso reiterar o carater limitado do fordismo brasileiro,
tanto no que diz respeito ao aspecto produtivo, como aos aspectos
institucionais. No primeiro caso, deve-se ressaltar que as formas de
organizacgado produtiva no Brasil sempre foram extremamente heterogéneas,
incluindo inclusive uma diversidade de modos de producdo. No segundo,
basta um olhar de relance para os largos periodos ditatoriais para afastar
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possibilidade de um verdadeiro pacto entre classes sociais para gerir o
Estado e o capital.

Apesar disso, o Brasil ndo ficou incélume a dois processos interconexos
relacionados a tentativa de superacao da crise capitalista dos anos de 1970
(embora os impactos mais largos destas politicas tenham se sentido com
aproximadamente 20 anos de atraso): a ideologia politica neoliberal e a
reestruturacdo produtiva, com introducdo de novos recursos tecnoldgicos e
novas formas de gestdo do trabalho. A difusdo da PLR esta relacionada a
ambos os fendbmenos, embora em um primeiro momento mais ao primeiro.
Na década de 1990, com mais intensidade durante a presidéncia de
Fernando Henrique Cardoso, mas iniciando-se ja no governo Collor, o papel
do Estado na regulacdo das relagdes sociais sofreu uma série de ajustes
estruturais. Tais mudancas dizem respeito a implantacéo no Brasil de uma
série de politicas preceituadas pelo Consenso de Washington e que tém
como referencial teérico a escola de economistas de Chicago. Entre os
principais aspectos previstos em tal receituario estao: rigida disciplina fiscal;
focalizacdo dos gastos publicos em educacdo, saude e infra-estrutura;
reforma tributaria, principalmente como forma de reduzir os encargos sobre
0s maiores rendimentos; taxa de cambio competitiva; liberalizacdo do
comeércio exterior, com reducdo de aliquotas de importacdo e estimulos a
exportacdo, visando impulsionar a globalizag@o da economia; eliminacéo de
restricbes ao capital externo, permitindo investimento direto estrangeiro;
privatizacdo, com a venda de empresas estatais; desregulacdo, com
reducdo do controle do processo econdmico e das rela¢des trabalhistas.

Em maior ou menor grau todos estes pontos fizeram parte dos esforcos
empreendidos pelo estado brasileiro durante a década de 1990, sendo que
o Plano Real teve um papel crucial nesta estratégia, criando, com a
estabilizacdo monetéria, as bases para a implantacdo de diversas dessas
politicas.

Poucos meses ap0s a edi¢do da MP 794, o governo Fernando Henrique
Cardoso edita a MP 1.053, de 30 de junho de 1995. Tal medida possui
como escopo extinguir a politica salarial, transferindo o arbitramento dos
salérios para a livre-negociagdo coletiva. Extingue-se, portanto, um longo
periodo de intervencdo direta do Estado na formacdo dos salarios, que
remonta ao PAEG (Programa de A¢do Econdmica do Governo Castelo
Branco) e que vigorara até entdo através de vasta legislagao.

[...] aMP 1.053/1995 inclui entre os seus dispositivos: vedacdo de
‘estipulagdo ou fixagdo de clausula de reajuste ou corre¢do salarial
automatica vinculada a indice de precos’ (art. 13, |), ‘de concesséao a titulo
de produtividade, de aumento ndo amparado em indicadores objetivos,
aferidos por empresa’ (art. 13, IlI). Tal MP previa ainda a deducdo das
antecipacfes e dos aumentos concedidos antes da revisdo em data-base
do valor estipulado nesta (art. 13, paragrafo Unico) e a obrigatoriedade de
mediagdo por pessoa designada pelo Ministério do Trabalho, como
condicdo prévia para interposicdo do dissidio (art. 11).

A situacdo imposta por tais medidas e também a mudanca da conjuntura
econdbmica impuseram sérias dificuldades para que as categorias
conseguissem aumentos reais de salario durante os primeiros anos do
Plano Real.

L]

E neste contexto que a PLR ganha impulso como um instrumento
alternativo. Forma flexivel, isenta da ‘rigidez’ salarial, e capaz, em um
periodo de crise, de agradar tanto o empresariado, como sindicalistas e
trabalhadores.

[...]

Do ponto de vista da representacdo sindical profissional a PLR enseja
algumas oportunidades. A primeira delas, e mais pragmatica, é a
possibilidade de algum ganho adicional, mesmo nas situacbes em que as
possibilidades de aumento real dos salarios sdo muito baixas. Seria, dessa
forma, um subterflgio, um meio das entidades sindicais legitimarem a sua
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atuacao, ainda que em condi¢des adversas. Tal situagdo aponta para uma
possibilidade de troca de salarios por PLR, fazendo com que o alivio
representado pelo ganho imediato possa significar, a médio e longo prazo,
uma reducao do preco da forca de trabalho.

Porém, ha outras questdes que despertam interesse. Uma delas refere-se a
possibilidade dos trabalhadores obterem um maior conhecimento da
empresa, tanto no que diz respeito aos processos contabeis como no que
concerne a organizacao produtiva. Além disso, a PLR, ao ser negociada por
uma comissédo de trabalhadores integrada por um representante sindical,
abriria espacos de representacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho.
Tal comisséo, embora destinada a um fim especifico, poderia reivindicar um
funcionamento permanente. O repasse de informacdes sobre o balanco da
empresa, sobre o desenrolar das metas, etc., seria uma forma de contato
direto com o ‘chao de fabrica’, ou seja, de se constituir um elo mais estreito
entre o sindicato e seus representados. Isso viabilizaria que o sindicato
interviesse diretamente, inclusive em aspectos de gestdo referentes ao
processo de reestruturacdo produtiva. As MPs sobre o tema e,
posteriormente, a Lei 10.101/2000 abririam brechas para esse tipo de
atuacao, ja que no préprio acordo (seja com a comissao ou diretamente
com o sindicato) devem ser fixadas clausulas referentes ‘aos mecanismos
de aferigdo das informacgdes pertinentes ao acordado’ (Lei 10.101/2000, art.
2°, 819).

bY

No que concerne a evolucdo na legislacdo brasileira, apesar da pouca
tradicdo brasileira de adocéo de sistemas de participacao nos lucros (PL), o assunto
foi tratado por todas as constituicbes do pais desde 1946, conforme apanhado

cronoldgico realizado por Alvares (1999, p. 71):

A Constituicdo Federal de 1946 estabelecia, em seu artigo 157, inciso 1V:
“Art. 157. A legislacéo do trabalho e da previdéncia social obedecerdo aos
seguintes preceitos, além de outros que visem a melhoria da condi¢cdo dos
trabalhadores; [...] IV - Participacdo obrigatéria e direta do trabalhador nos
lucros da empresa, nos termos e pela forma que a lei determinar.”

Para Alvares (1999), “a expressdo ‘participacdo obrigatéria e direta’ soava
draconiana, mas o final do inciso tratava de amenizar a situacdo remetendo o
assunto para uma legislagao entao inexistente”.

Segundo Sélon Cunha (1997, p. 29 apud ALVARES, 1999, p. 71), “[...] a
efetivagdo da participagdo nos lucros ficou condicionada [...]. Tratava-se, portanto,
de dispositivo de eficacia contida, ou seja, condicionado promulgacéo de uma lei que
retirasse tal determinagao do plano dos propésitos [...]".

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

da PL: “Art. 158. A Constituicdo assegura aos trabalhadores os seguintes direitos,
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além de outros que, nos termos da lei, visem a melhoria de sua condi¢éo social: [...]
V — integracdo na vida e no desenvolvimento da empresa, com participagdo nos
lucros e, excepcionalmente, na gestdo, nos casos e condicdes em que forem
estabelecidos.

A Emenda Constitucional de 1969 praticamente repetiu, em seu artigo 165,
inciso V, o texto de 1967. A principal modificacdo com relacdo a Carta Magna de
1946 ficou por conta da ndo-inclusdo da expressao “participacao obrigatoria e
direta”.

J4 a Constituicho de 1988 estabelece, em seu artigo 7° inciso XI:
“Participacdo nos lucros ou resultados, desvinculada da remuneragao, conforme
definido em lei”.

Sobre esta disposicao, Alvares (1999) observa “o aparecimento, pela primeira
vez, das seguintes expressdes ‘lucros ou resultados’ e ‘desvinculada da
remuneragao’, as quais viriam facilitar, enormemente a regulamentagao posterior”.

O autor esclarece:

A Constituicdo de 1988, apesar de desvincular expressamente a PL das
verbas salariais, ndo era, entretanto, auto-aplicavel. Tal qual as demais,
necessitava de regulamentagdo, que acabou chegando por Medida
Proviséria, cuja primeira edicdo se deu nos ultimos dias do governo Itamar
Franco. A histérica MP n. 794, de 29 de dezembro de 1994, introduziu
definitivamente no cotidiano das empresas brasileiras o conceito de
Participac&o nos Lucros ou Resultados (PLR) (ALVARES, 1999, p. 72).

Elaborado o retrospecto da evolucdo do instituto da PLR na legislacdo

brasileira, passa-se a analise da Lei n°® 10.101/2000, a qual rege sua aplicacao

hodiernamente.

2.2.1 AlLei10.101/2000

Participagédo nos Lucros ou Resultados, conforme visto anteriormente, consta

dos direitos dos trabalhadores desde a Constituicdo de 1946 - conforme destacado
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por diversos autores que trataram do tema - mas s6 passou a ser frequentemente
praticada a partir de dezembro de 1994, quando regulamentada por Medida
Provisoria.

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

Hoje, a participacéo 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.

Passa-se a analise dos aspectos mais relevantes do referido diploma legal.

A lei em comento, em seu art. 2°, determina que a PLR seja objeto de
negociacdo entre a empresa e seus empregados, através de comissdo escolhida
pelas partes — integrada também por um representante indicado pelo sindicato da
respectiva categoria — ou mediante convencao ou acordo coletivo.

Nos dizeres de Campinho (2006):

N&o hé qualquer referéncia sobre como se solucionam as situa¢des em que
mais de um legitimado se prop8e a negociar. No caso de se pactuarem
convencbes e acordos coletivos simultaneamente, ndo havera qualquer
problema. Mantém-se a hierarquia tipica que prevé que “as condicdes
estabelecidas em Convencao, quando mais favoraveis, prevalecerdo sobre
as estipuladas em acordo” (CLT, art. 620). Na pratica, o que ocorre é que as
Convencgdes Coletivas de Trabalho (CCT) estabelecem valores minimos e
os Acordos Coletivos de Trabalho (ACT) procuram suplanta-los. Os
bancarios servem de exemplo para tal situacdo. Eles negociam em sua
data-base, desde 1995, a Participacdo nos Lucros de forma centralizada,
através de CCT. Apés, quando séo firmados os diversos ACT, deduz-se dos
valores pagos a titulo de PLR, aqueles que ja foram quitados conforme a
estipulacdo da convencdo. Isso ocorre também quando se institui um
programa de PLR unilateral, em que é a empresa que o elabora e executa
sem qualquer participacdo sindical ou de comissdo dos trabalhadores.
Neste caso, a Lei da PLR autoriza que os valores pagos unilateralmente
possam ser deduzidos daqueles estipulados por CCT ou ACT (art. 3°, § 3°).
Porém, resta a duvida sobre o caso de haver conflito entre o sindicato e a
comissdo formada por trabalhadores integrada por um representante
sindical. A Lei 10.101 ndo aventa tal possibilidade. No entanto, uma
interpretacdo constitucional para tal conflito aponta para uma supremacia do
sindicato, j& que este é o0 6rgdo legitimado pela Carta Magna para a
realizacdo de negociacdes coletivas de trabalho (CF, art. 8°, VI). Apesar da
evolucdo, que finalmente reconhece o sindicato como interlocutor legitimo
para negociar PLR, ndo deixa de ser necessério frisar o aspecto anti-
sindical presente nas primeiras medidas provisérias. Ali4s, esta era uma
opcdo que se coadunava perfeitamente com a penetracdo da doutrina
neoliberal no poder publico brasileiro.
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De acordo com o § 1° do art. 2° da lei em tela, dos instrumentos decorrentes
da negociacdo deverdo constar regras claras e objetivas quanto a fixacdo dos
direitos substantivos da participacdo e das regras adjetivas, inclusive mecanismos
de afericdo das informacdes pertinentes ao cumprimento do acordado, periodicidade
da distribuicdo, periodo de vigéncia, prazo para revisdo do acordo, podendo ser
considerados, entre outros, 0s seguintes critérios e condi¢cdes: indices de
produtividade, qualidade ou lucratividade da empresa; programas de metas,
resultados e prazos, pactuados previamente.

Note-se que os critérios e condi¢cdes indicados no referido artigo, séo
meramente enunciativos, conforme explicado por Della Rosa (2004), ndo havendo
obrigatoriedade de seguir as hipoteses exemplificadas. De acordo com a autora,
incumbe a empresa, em negociagdo com o sindicato da classe, estabelecer os
critérios para a participacdo dos empregados nos lucros da empresa.

Insta destacar, nesse diapasdo, o aduzido em estudo realizado no ano de
2006 pelo Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Socioeconémicos
(DIEESE), intitulado “Participagdo dos Trabalhadores nos Lucros das Empresas —
2005”, o qual teve o objetivo de levantar dados estatisticos para identificar as

principais tendéncias relacionadas as negocia¢éo da PLR:

Os indicadores séo as variaveis estatisticas usadas nos programas de PLR
para quantificar as metas a serem perseguidas e possibilitar o seu
monitoramento por parte dos empresérios e trabalhadores. Em geral,
guanto menos indicadores tiver o programa de PLR, quanto mais simples
eles forem e quanto mais préximos estiverem da realidade vivenciada pelo
trabalhador no seu local de trabalho, maiores serdo as possibilidades de
intervencdo e de efetiva participacdo dos trabalhadores nos programas e,
por decorréncia, maiores serdo as chances de serem alcancadas as metas
acordadas (DIEESE, 2006).

Dispde o0 § 2° do art. 2° da lei 11101/2000 que o acordo celebrado sera
arquivado na entidade sindical dos empregados.

Ja o0 § 3° do mesmo artigo reza que ndo se considera empresa, para fins de
participacdo nos lucros, a pessoa fisica e a entidade sem fins lucrativos que,
cumulativamente, ndo distribua resultados, a qualquer titulo, a dirigentes,

administradores ou empresa vinculadas; aplique integralmente 0s seus recursos em
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sua atividade institucional e no Pais; destine o seu patrimbnio a entidade congénere
ou ao poder publico, em casa de encerramento de suas atividades; mantenha
escrituracdo contabil capaz de comprovar observancia dos demais requisitos citados
e das normas fiscais, comerciais e de direito econémico que lhe sejam aplicaveis.

O art. 3° da lei em mesa, por seu turno, estabelece que a participacdo nos
lucros ou resultados ndo substitui nem complementa a remuneragcédo do empregado,
nem constitui base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista, ndo se lhe
aplicando o principio da habitualidade.

Necessario destacar ainda os dizeres de Campinho (2006) no que concerne
ao § 3° do art. 3° da Lei em comento (0 qual dispde que “todos os pagamentos
efetuados em decorréncia de planos de participacdo nos lucros ou resultados,
mantidos espontaneamente pela empresa, poderdo ser compensados com as
obriga¢fes decorrentes de acordos ou convencdes coletivas de trabalho atinentes a

participagdo nos lucros ou resultados”):

A previsdo de deducéo dos valores pagos unilateralmente pelo empregador
do montante pactuado em convenc¢éo ou acordo (art. 3°, 8 3° né&o legitima
em absoluto a forma unilateral da PLR. Neste sentido, o art. 3°, § 3° nédo
deve servir como autorizacéo indeterminada para que se burle a autonomia
coletiva e a obrigatoriedade de participacéo sindical. Portanto, é necesséria
a fixacdo de metas ou de percentual sobre o lucro em conjunto com os
mecanismos legais de negocia¢éo. Fora disso, ndo se tem auténtica PLR.

No que tange a periodicidade do pagamento da PLR, depreende-se dos 8§ 2°
e 4° do art. 3° da lei em comento que € vedado pagamento de qualquer antecipacao
ou distribuicdo de valores a titulo de participacdo nos lucros ou resultados da
empresa em periodo inferior a um semestre civil, ou mais de duas vezes no mesmo
ano civil,b, bem como que essa periodicidade poderia ser alterada pelo Poder
Executivo, até 31 de dezembro de 2000, em funcdo de eventuais impactos nas
receitas tributarias.

Nos dizeres de Alvares (1999): “A data prevista para pagamento da PLR é
negociada quando se vai fechar o Acordo Coletivo. Geralmente, o pagamento
ocorre semestralmente, quando as metas estabelecidas sdo fechadas e os

resultados sdo apurados”.
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Saliente-se, por oportuno, que a questao da periodicidade do pagamento do
instituto em comento pode ser alvo de conflitos entre o teor do negociado e o
legislado, conforme se abordara oportunamente.

Se a negociacdo ndo se concretizar, as partes poderdo, de acordo com o
disposto no art. 4° da lei em tela, recorrer & mediacdo ou a arbitragem. Salienta-se
que o tema serd aprofundado no tépico atinente a conflitos decorrentes dos acordos
de PLR.

No que concerne a tributacdo da parcela, a Medida Provisoria n° 597/2012

modificou o 8§ 5° do art. 3° e acresceu os 88 6° a 10°, verbis:

§ 5° A participacdo de que trata este artigo serd tributada pelo imposto
sobre a renda exclusivamente na fonte, em separado dos demais
rendimentos recebidos, no ano do recebimento ou crédito, com base na
tabela progressiva anual constante do Anexo e ndo integrard a base de
calculo do imposto devido pelo beneficiario na Declaracdo de Ajuste Anual.
§ 6° Para efeito da apuracdo do imposto sobre a renda, a participacéo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa sera integralmente
tributada, com base na tabela progressiva constante do Anexo.

8§ 72 Na hip6tese de pagamento de mais de uma parcela referente a um
mesmo ano-calendario, o imposto deve ser recalculado, com base no total
da participacdo nos lucros recebida no ano-calendario, mediante a utiliza¢éo
da tabela constante do Anexo, deduzindo-se do imposto assim apurado o
valor retido anteriormente.

§ 82 Os rendimentos pagos acumuladamente a titulo de participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa serdo tributados
exclusivamente na fonte, em separado dos demais rendimentos recebidos,
sujeitando-se, também de forma acumulada, ao imposto sobre a renda com
base na tabela progressiva constante do Anexo.

§ 92 Considera-se pagamento acumulado, para fins do § 82, o pagamento
da participacdo nos lucros relativa a mais de um ano-calendario.

8§ 10. Na determinacdo da base de calculo da participagdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados, poderdo ser deduzidas as
importancias pagas em dinheiro a titulo de penséo alimenticia em face das
normas do Direito de Familia, quando em cumprimento de decisao judicial,
de acordo homologado judicialmente ou de separacdo ou divorcio
consensual realizado por escritura publica, desde que correspondentes a
esse rendimento, ndo podendo ser utilizada a mesma parcela para a
determinagéo da base de célculo dos demais rendimentos.

Saliente-se, ainda, que de acordo com o disposto no art. 5° da mencionada
lei, a participacdo dos trabalhadores nos lucros em empresas estatais - assim
consideradas as sociedades de economia mista, as empresas publicas, suas

subsidiarias e controladas, além das demais empresas em que a Unido, direta ou
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indiretamente, detenha a maioria do capital social com direito a voto -, observara as
diretrizes especificas fixadas pelo Poder Executivo.

Por fim, ressaltam-se os dizeres de Alvares (1999), no sentido de que sempre
se deve dar atencdo ao espirito da lei, in casu, “instrumento de integragéo entre o
capital e o trabalho” e “incentivo a produtividade”, anunciados no artigo inicial do
diploma legal em mesa.

De fato, se faz necessario que a implantacdo de programas de PLR nas
empresas leve em conta os fins buscados pelo legislador, a fim de que ndo haja a
descaracterizacao do instituto e, via de consequéncia de sua natureza juridica.

Tracado o panorama geral da lei que rege a PLR, passa-se, no proximo

tépico, a abordar a questdo da PLR sob o prisma da negociacao coletiva.

2.3 PLR E NEGOCIACAO COLETIVA

2.3.1 Consideragbes Acerca do Direito Coletivo do Trabalho e dos Acordos e

Convencdes Coletivas

Desde sua regulamentacdo em 1994, quando foi editada a primeira Medida
Provisoria, até sua transformacao definitiva em lei, no ano 2000, a PLR representa
parte importante das negociagcOes coletivas, explicitando as diferentes visdes e
interesses das instituicdes envolvidas, conforme explicitado por estudo do DIEESE
(2006) sobre a PLR.

Para a explanacdo da negociacdo da PLR, cumpre apresentar breve
introducao sobre o Direito Coletivo do Trabalho, bem como sua definigéo e de outros
conceitos relativos ao tema, a fim de melhor compreenséo sobre as bases juridicas
na qual essa negociacédo se da.

Engloba o Direito do Trabalho dois segmentos, um individual e um coletivo,
cada um contando com regras, instituicdes, teorias, institutos e principios proprios
(DELGADO, 2009, p. 1175).
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Delgado (2009, p. 1175) trata da diferenca conceitual entre esses institutos.

O Direito Individual do Trabalho trata da regulacdo do contrato de emprego,
fixando direitos, obrigacdes e deveres das partes. Trata, também, por
excecao, de outras relacdes laborativas especificamente determinadas em
lei. O Direito Coletivo do Trabalho, por sua vez, regula as relagc@es inerentes
a chamada autonomia privada coletiva, isto &, relaces entre organizacdes
coletivas de empregados e empregadores e/ou entre as organizacdes
obreiras e empregadores diretamente, a par das demais relagbes surgidas
na dindmica da representacao e atuacéo coletiva dos trabalhadores.

“‘Enquanto o Direito Individual do Trabalho constréi-se a partir da constatacao
fatica da diferenciacdo social, econémica e politica entre os sujeitos do pacto de
emprego - empregado e empregador”’, conforme enunciado por Saraiva (2008, p.
347), o Direito Coletivo do Trabalho

[...] & construido a partir de uma relagdo juridica entre pessoas
teoricamente equivalentes, de um lado envolvendo os empregadores
diretamente ou por meio de sindicatos patronais e, de outro, 0s
empregados, representados pelos sindicatos da categoria profissional, ou
seja, sindicato dos trabalhadores.

[...]

O Direito Coletivo atua intensamente sobre o Direito Individual do Trabalho,
pois por meio dele se produzem vérias regras juridicas, em especial o
acordo coletivo, a convencao coletiva de trabalho...].

Sobre a natureza juridica do Direito Coletivo do Trabalho, Delgado (2009, p.
1179) identifica definicdes subjetivistas, como a do jurista Cesarino Junior como “o
conjunto de leis sociais que consideram o0s empregados e empregadores
coletivamente reunidos, principalmente na forma de entidades sindicais.” e
objetivistas, como a visdo de Amauri Mascaro Nascimento, que o define com o
‘ramo do direito do trabalho que tem por objeto de estudo das normas e das
relagdes juridicas que dao forma ao modelo sindical.”

A partir dessa investigacao, Delgado (2009, p. 1179) adota o critério misto, ou
seja, uma combinagao dos dois enfoques, definindo este instituto “como o complexo

de institutos, principios e regras juridicas que regulam as relacbes laborais de
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empregados e empregadores e outros grupos juridicos [...], considerada sua agéo
coletiva, realizada autonomamente ou através das respectivas entidades sindicais.”

Portanto, aventa Saraiva (2008, p.348), “o Direito Coletivo do Trabalho tem
como objeto de estudo as organizacOes sindicais, as negociacdes coletivas, 0s
instrumentos normativos correlatos, em especial a convencao coletiva, o acordo
coletivo de trabalho, a sentenca normativa e a arbitragem|...]".

Feitas tais consideracdes, passa-se a tratar das convencdes e acordos
coletivos. Ressalta-se que a CLT nao obriga o empregador a fornecer o beneficio da
PLR, mas propbe que ele seja utlizado, e tal instituto & definido por meio
de Convencéo ou Acordo Coletivo, realizado entre patrdes e empregados.

Nesse sentido, reza o art. 621 da CLT:

As Convengdes e os Acordos poderdo incluir entre suas clausulas
disposi¢do sobre a constituicdo e funcionamento de comissdes mistas de
consulta e colaboracdo, no plano de empresa e sobre participagdo nos
lucros. Estas disposicbes mencionardo a forma de constituicdo, o modo de
funcionamento e as atribuicbes das comissdes, assim como o plano de

participagdo, quando for o caso.

O art. 611 da CLT, por sua vez, define convencéo coletiva de trabalho como
“o0 acordo de carater normativo, pelo qual dois ou mais sindicatos representativos de
categorias econ6micas e profissionais estipulam condicbes de trabalho aplicaveis,
no ambito das respectivas representacoes, as relagdes individuais de trabalho”.

O mesmo art. 611 dispde ainda, em seu § 1°:

E facultado aos sindicatos representativos das categorias profissionais
celebrar acordos coletivos com uma ou mais empresas da correspondente
categoria econdmica, que estipulem condicdes de trabalho, aplicaveis no
ambito da empresa ou das empresas acordantes as respectivas relacdes de
trabalho.

Partindo-se de tais premissas, define Renato Saraiva (2008, p. 368):
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A Unica diferenca entre convencado e acordo coletivo de trabalho é quanto
aos signatarios. A convencao coletiva € o instrumento normativo pactuado
entre o sindicato da categoria profissional (dos trabalhadores) e o sindicato
da categoria econdmica (patronal), com o objetivo de fixar condi¢bes de
trabalho aplicaveis as relacdes de trabalho no ambito das respectivas
representacdes. Ja o acordo coletivo de trabalho é o instrumento normativo
pactuado entre o sindicato da categoria profissional e uma ou mais
empresas, objetivando estipular condicbes de trabalho aplicaveis as
relacdes de trabalho, no ambito da(s) empresa(s) acordante(s).

Sobre a natureza juridica das convengdes e acordos coletivos de
trabalho Delgado (2009, p. 1264) esclarece que:

[...] embora de origem privada, criam regras juridicas (normas autdbnomas),
isto é, preceitos gerais, abstratos e impessoais, dirigidos a normatizar
situac¢des ad futurum. Correspondem, consequentemente, & nogéo de lei em
sentido material. Sdo, desse modo, do ponto de vista substantivo (ou seja,
de seu conteldo), diplomas desveladores de inquestionaveis regras
juridicas (embora existam também no seu interior clausulas contratuais). Do
ponto de vista formal, porém, despontam as convencfes coletivas de
trabalho como acordos de vontade entre sujeitos coletivos sindicais (pactos,
contratos). Desse modo, inscrevem-se na mesma linha genérica dos
negocios juridicos privados bilaterais ou plurilaterais.

O autor constata que “sao contratos sociais, privados, mas que produzem
regra juridica — e ndo apenas clausulas obrigacionais” (DELGADO, 2009, p. 1264).
Alinhado com Delgado, Renato Saraiva (2008, p. 369) conclui que:

Prevaleceu na doutrina uma teoria mista, indicando que tem natureza
contratual, por ser fruto de um acordo de vontades entre os celebrantes do
instrumento normativo, e normativa, pois tem efeitos erga omnes, gerando
direitos e obriga¢cfes para todos os integrantes das categorias profissionais
e econdmicas, mesmo aos néo-associados.

Delineadas as caracteristicas atinentes a convencfes e acordos coletivos,
repisa-se que, de acordo com o art. 2° da Lei 10.101/2000, a participagao nos lucros
ou resultados sera objeto de negociacdo entre a empresa e seus empregados,

mediante comissdo escolhida pelas partes — integrada, também, por um
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representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria — ou por meio de
acordo ou convencao coletiva, conforme escolhido pelas partes de comum acordo.
Nesse diapasdo, cumpre analisar o papel dos sindicatos nos acordos e

convencodes coletivas atinentes a PLR.

2.3.2 Negociac¢ao da PLR pelos Sindicatos

Os sindicatos representam papel fundamental em grande parte dos acordos
de PLR, uma vez que é através dos sindicatos dos trabalhadores que os acordos e
convencdes sao estabelecidos, como visto previamente.

Cabe apresentar a definicdo de sindicato na visdo dos doutrinadores Renato
Saraiva e Alice Monteiro de Barros.

Segundo Barros (2006, p. 1187), no Brasil,

[...] o sindicato vem sendo definido legalmente como uma forma de
associagdo profissional devidamente reconhecida pelo Estado como
representante legal da categoria. O Estado estabelece a exigéncia formal
(registro no Ministério do Trabalho) apenas para que o sindicato adquira
personalidade juridica, sindical e representatividade da categoria.

De acordo com a definicho de Renato Saraiva (2009, p. 349), sao
associagdes “de pessoas fisicas ou juridicas que exercem atividade profissional ou
econbmica, para a defesa dos direitos e interesses coletivos ou individuais da
categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas”.

Quanto a natureza juridica, Saraiva (2008, p. 349) assevera que “atualmente,
no Brasil, o sindicato é considerado uma pessoa juridica de Direito Privado, uma vez
que ndo h& possibilidade de nele haver interferéncia ou intervencdo, em funcdo da
propria proibicdo imposta pela Carta Magna (art. 8°, [)”.

Os sindicatos séo regidos pelo principio da liberdade de associagédo, o qual
“assegura a liberdade de reunido e associagao pacifica de um grupo de pessoas,
agregadas por objetivos comuns, ndo necessariamente ligadas em funcdo de

interesses econdmicos e profissionais (SARAIVA, 2008, p. 349).
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Ha ainda o principio da liberdade sindical, o qual, nos dizeres de Saraiva
(2008, p, 349)

consiste na faculdade que possuem os empregadores e os obreiros de
organizarem e constituirem livremente seus sindicatos, sem que sofram
qgualquer interferéncia ou intervencdo do Estado, objetivando a defesa dos
interesses e direitos coletivos e individuais da categoria, seja ela econdmica
(patronal), seja profissional (dos trabalhadores), inclusive em questdes
judiciais ou administrativas.

Tendo em vista 0 panorama apresentado, cabe destacar que serdo levados
em consideracdo, para uma analise mais profunda, os setores mais relevantes em
relacdo a PLR e sua negociacdo, no caso a industria (principalmente o setor
metallrgico). Aponta o DIEESE (2006):

No processo de negociacdo da PLR, tanto os itens basicos do programa
como algumas regras balizadoras do préoprio funcionamento da negociacéo
sdo parametros a serem acordados entre as partes. Em decorréncia, os
resultados a serem obtidos dependem do poder de barganha e das
estratégias definidas pelos negociadores ao longo do processo negocial.

Segundo Alvares (1999),

[...] As cadeias produtivas mais extensas, isto €, aquelas cadeias em que a
maioria de seus segmentos é constituida de empresas de grande porte, séo
as mais representativas. Os primeiros acordos de PLR, de grande
repercussao nacional, foram firmados pela indastria automobilistica. A razdo
principal disso muito provavelmente tem a ver com o fato de que, em 1995,
as montadoras de automdveis vinham experimentando expressivo
crescimento de producdo e vendas, 0 que as tornava alvo Gbvio para as
reivindicacdes dos sindicatos de metallrgicos, os mais poderosos do pais,
pelo menos na época.

Frise-se que aprofundar-se-a o tema da implantacdo de programas de PLR

pela industria automobilistica no tépico respeitante a estudos de caso.
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No mais, quanto a representatividade dos sindicatos na negociacdo da PLR,
ressalta-se que, em estudo realizado pelo DIEESE em 2006, observou-se que 0s
metallUrgicos e 0s quimicos, seguidos de perto pelos comerciarios, foram as
categorias profissionais com maior quantidade de acordos e convencdes atinentes a

PLR, conforme demonstrado na tabela abaixo.

Distribuicdo dos Acordos e Convengbes Coletivas de PLR segundo as
categorias profissionais - Brasil -2005

Categorias Quantidade de Documentos Percentuais

(%)
Metalurgicos 45 36,6
Quimicos 17 13,8
Comerciarios 16 13,0
Urbanitarios 11 8,9
Transportes 8 6,5
Alimentacéo 6 4,9
Vestuério 4 3,3
Bancarios 3 2,4
Telecomunicacgdes 3 2,4
Construcéo civil 2 1,6
Gréficos 2 1,6
Autdbnomos no comércio 1 0,8
Professores (privados) 1 0,8

Fonte: DIEESE (2006)
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No mesmo estudo, o DIEESE (2006) destaca que,

guanto aos critérios de escolha dos membros integrantes das comissfes de
empregados, os documentos pesquisados ndo oferecem elementos que
permitam caracterizar os procedimentos adotados no processo eleitoral e
nem o perfil dos eleitos quanto, por exemplo, ao grau de conhecimento do
processo produtivo das empresas. Em nenhum deles ha, também, garantia
de estabilidade no emprego para os trabalhadores integrantes da comissao
de negociacédo. O acordo bom para o trabalhador, em verdade, é o acordo
possivel: aguele que nasce da correlacéo de forcas entre as partes e pode,
a cada ano, avancar no sentido de buscar melhorias tanto para a
remuneracdo como para as condicdes gerais de trabalho e vida dos
empregados.

Tal aspecto do referido estudo deixa assente, mais uma vez, a necessidade
de se atentar — na elaboracédo dos acordos e convencdes coletivas concernentes a
programas de PLR -, aos anseios dos trabalhadores e aos beneficios que tais
programas efetivamente podem lIhes trazer, a fim de que n&o prevalegca somente o
interesse dos empregadores e se evite o fortalecimento do capital em detrimento do
lado hipossuficiente da relacdo — o empregado.

Ainda tratando de negociagcdo coletiva e PLR, importa analisar como se
resolvem os conflitos decorrentes de divergéncias entre o negociado e o legislado, o

gue se passa a fazer no tépico seguinte.

2.3.3. Conflitos Entre o Negociado e o Legislado

De plano, cabe discorrer sobre um dos principios do Direito Coletivo, o qual,
de acordo com Delgado (2009 p. 1211):

[...] dirige-se as relagBes e efeitos das normas coletivas negociadas perante
a comunidade e universo juridico em que atuam. Ou seja, o potencial
criativo das normas provindas da negociacdo coletiva e seu relacionamento
hierarquico com o estuario heterdnomo do direito do trabalho.

Sdo principios que informam, portanto, os resultados normativos do
processo negocial coletivo, fixando diretrizes quanto a sua validade e
extensdo. Em sintese, tratam das relacdes e efeitos entre as normas
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produzidas pelo Direito Coletivo — através da negociagdo coletiva — e as
normas heterbnomas tradicionais do proprio Direito Individual do Trabalho.

Este conjunto relne os principios da criatividade juridica da negociacao

coletiva e o principio da adequacéo setorial negociada, tratados a seguir.

O principio da criatividade juridica da negociagéo coletiva traduz a nogéo de
gue 0S processos negociais coletivos e seus instrumentos — como o acordo
e a convengéo coletiva do trabalho [vistos anteriormente] — tem real poder
de criar norma juridica (com qualidades, prerrogativas e efeitos proprios a
estas), em harmonia com a normatividade heterbnoma estatal. [...] A
negociacgdo coletiva trabalhista, processada com a participacdo do sindicato
de trabalhadores, tem esse singular poder de produzir normas juridicas, e
ndo simples clausulas contratuais (ao contrario do que, em geral, o Direito
autoriza a agentes particulares) (DELGADO, 2009, p. 1211).

Diante desse contexto, importa analisar a como se da a harmonizacdo entre
as normas negociais e as normas estatais trabalhistas. Delgado (2009, p. 1213) faz
referéncia ao principio da adequacdo setorial negociada, o qual trata das

possibilidades e limites juridicos da negociacgao coletiva. Nesse sentido, destaca:

Pelo principio da adequacéo setorial negociada as normas autbnomas
juscoletivas construidas para incidirem sobre certa comunidade econémico-
profissional podem prevalecer sobre o padrdo geral heterdnomo
justrabalhista, desde que respeitados certos critérios objetivamente fixados.
Sdo dois esses critérios autorizativos: quando as normas autdbnomas
juscoletivas implementam um padrao setorial de direitos superior ao padréo
geral oriundo da legislacdo heterbnoma aplicavel; ou quando as normas
autbnomas juscoletivas transacionam setorialmente parcelas justrabalhistas
de indisponibilidade apenas relativa (e ndo de indisponibilidade absoluta).
No primeiro caso especificado, as normas autbnomas elevam o patamar
setorial de direitos trabalhistas, em comparacdo com o padrdo geral
imperativo existente. Assim o fazendo, ndo afrontam sequer o principio da
indisponibilidade de direitos que € inerente ao Direito Individual do Trabalho.
Ja no segundo caso, o principio da indisponibilidade de direitos é realmente
afrontado, mas de modo a atingir somente parcelas de indisponibilidade
relativa. Estas assim se qualificam quer pela natureza propria a parcela
mesma (ilustrativamente, modalidade de pagamento salarial, tipo de jornada
pactuada, fornecimento ou ndo de utilidades e suas repercussées no
contrato, etc.), quer pela existéncia de expresso permissivo juridico
heterbnomo a seu respeito (por exemplo, montante salarial: art. 7°, VI,
CF/88; ou montante de jornada: art. 7°, XIll, CF/88).
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Verifica-se, portanto, ser possivel a prevaléncia das normas coletivas em face
das estatais, desde que observados alguns requisitos. Prossegue o referido

doutrinador:

Sao amplas, portanto, as possibilidades de validade e eficacia juridicas das
normas auténomas coletivas em face das normas heterbnomas imperativas,
a luz do principio da adequacédo setorial negociada. Entretanto, esta
também claro que essas possibilidades ndo sdo plenas e irrefreaveis. Ha
limites objetivos a adequacéao setorial negociada; limites juridicos objetivos a
criatividade juridica da negociacédo coletiva trabalhista.

Desse modo ela ndo prevalece se concretizada mediante ato estrito de
renlncia (e ndo transacdo). E que ao processo negocial coletivo falecem
poderes de renincia sobre direitos de terceiros (isto é, despojamento
unilateral sem contrapartida do agente adverso). Cabe-lhes,
essencialmente, promover transacao (ou seja, despojamento bilateral ou
multilateral, com reciprocidade entre os agentes envolvidos), habil a gerar
normas juridicas.

Também né&o prevalece a adequacao setorial negociada se concernente a
direitos revestidos de indisponibilidade absoluta (e néo relativa), os quais
ndo podem ser transacionados nem mesmo por negocia¢do sindical
coletiva. Tais parcelas sdo aquelas imantadas por uma tutela de interesse
publico, por constituirem um patamar civilizatério minimo, que a sociedade
democratica ndo concebe ver reduzido em qualquer segmento econdmico-
profissional, sob pena de se afrontarem a propria dignidade da pessoa
humana e a valorizagdo minima deferivel ao trabalho (arts. 1°, Il e 170,
caput, CF/88). Expressam, ilustrativamente, essas parcelas de
indisponibilidade absoluta a anotacdo de CTPS, o pagamento do salério
minimo, as normas de salde e seguran¢a no ambiente de trabalho.

No caso brasileiro, esse patamar civilizatério minimo, est4 dado,
essencialmente, por trés grupos convergentes de normas trabalhistas
heterbmas: as normas constitucionais em geral (respeitadas, é claro, as
ressalvas parciais expressamente feitas pela prépria Constituicdo: art. 7°,
VI, Xl e XIV, por exemplo); as normas de tratados e convencdes
internacionais vigorantes no plano interno brasileiro (referidas pelo art. 5°, §
2°, CF/88, ja expressando um patamar civilizatério no préprio mundo
ocidental em que se integra o Brasil); as normas legais infraconstitucionais
gue asseguram patamares de cidadania ao individuo que labora (preceitos
relativos a saldde e seguranca no trabalho, normas concernentes a base
salariais minimas, normas de identificacdo profissional, dispositivos
antidiscriminatérios, etc.)” (DELGADO, 2009, p. 1214).

No que tange a PLR, um tipo de conflito bastante comum envolvendo o
legislado e o negociado, diz respeito a periodicidade de pagamento da mencionada
verba.

Repisa-se, por oportuno, que nos termos do 8§ 2° do art. 3° da Lei
10.101/2000, é vedado o pagamento de qualquer antecipacdo ou distribuicdo de

valores a titulo de participagdo nos lucros ou resultados da empresa em
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periodicidade inferior a um semestre civil, ou mais de duas vezes no mesmo ano
civil.

Contudo, alguns acordos coletivos, tais como o firmado pelo Sindicato dos
Metaltrgicos do ABC e a empresa Volkswagen do Brasil Ltda., estabelecem o
pagamento da PLR em prestagbes mensais.

Em casos como o mencionado, o Tribunal Superior do Trabalho (TST), vem
entendendo pela prevaléncia da norma coletiva, em respeito ao disposto no art. 7°,
XXVI, da CF, o qual prestigia a autonomia privada coletiva.

Nesse sentido, a Orientacdo Jurisprudencial n® 73 da Secéo de Dissidios

Individuais — 1 — Transitoria, verbis:

73. VOLKSWAGEN DO BRASIL LTDA. PARTICIPA(;AO NOS LUCROS E
RESULTADOS. PAGAMENTO MENSAL EM DECORRENCIA DE NORMA
COLETIVA. NATUREZA INDENIZATORIA. (DEJT divulgado em 09, 10 e
11.06.2010.).

A despeito da vedacdo de pagamento em periodicidade inferior a um
semestre civil ou mais de duas vezes no ano civel, disposta no art. 3°, § 2°,
da Lei n.° 10.101, de 19.12.2000, o parcelamento em prestacdes mensais
da participacdo nos lucros e resultados de janeiro de 1999 a abril de 2000,
fixado no acordo coletivo celebrado entre o Sindicato dos Metallrgicos do
ABC e a Volkswagen do Brasil Ltda., ndo retira a natureza indenizatéria da
referida verba (art. 7°, Xl, da CF), devendo prevalecer a diretriz
constitucional que prestigia a autonomia privada coletiva (art. 7°, XXVI, da
CF).

Ainda a respeito do entendimento do TST sobre o ponto em questao, citam-se

as seguintes ementas:

[..] 4 - VOLKSWAGEN. PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS.
PAGAMENTO MENSAL PREVISTO EM NEGOCIACAO COLETIVA.
NATUREZA JURIDICA. Nos termos da Orientacdo Jurisprudencial
Transitoria 73 da SBDI-1 do TST, a despeito da vedac¢ao de pagamento em
periodicidade inferior a um semestre civil ou mais de duas vezes no ano
civel, disposta no art. 3.°, 8§ 2.° da Lei 10.101, de 19/12/2000, o
parcelamento em prestagcfes mensais da participacdo nos lucros e
resultados de janeiro de 1999 a abril de 2000, fixado no acordo coletivo
celebrado entre o Sindicato dos Metallrgicos do ABC e a Volkswagen do
Brasil Ltda., n&o retira a natureza indenizatéria da referida verba (art. 7.°, XI,
da Constituicdo Federal), devendo prevalecer a diretriz constitucional que
prestigia a autonomia privada coletiva (art. 7.°, XXVI, da Constituicao
Federal). A decisdo recorrida se encontra de acordo com a iterativa, notéria
e atual jurisprudéncia desta Corte. Assim, o recurso de revista hdo merece
prosperar, ante o 6bice da Sumula 333 do TST e do art. 896, § 4.°, da CLT.
Ressalva de entendimento pessoal da relatora. Recurso de revista néo
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conhecido.  (Processo: RR -  248800-66.2003.5.02.0462 Data  de
Julgamento:20/03/2013, Relatora Ministra:Delaide Miranda Arantes, 72
Turma, Data de Publicacdo: DEJT 26/03/2013).

PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS. NEGOCIACAO
COLETIVA. AUSENCIA DE NATUREZA SALARIAL.

Esta Corte, analisando a questdo sob a ética da eficacia e do alcance da
norma coletiva, definida em carater excepcional, sedimentou o
entendimento de que é valido o acordo coletivo pactuado com a
Volkswagen, mediante o qual se acordou o0 pagamento antecipado e mensal
da participacdo nos lucros, sem lhe conferir natureza salarial, ndo obstante
a vedacdo do artigo 3°, § 2°, da Lei n® 10.101/00. Nesse sentido foi editada
a Orientacao Jurisprudencial Transitéria n® 73 da SBDI-1 do TST, que assim
dispde: -VOLKSWAGEN DO BRASIL LTDA. PARTICIPACAO NOS
LUCROS E RESULTADOS. PAGAMENTO MENSAL EM DECORRENCIA
DE NORMA COLETIVA. NATUREZA INDENIZATORIA. (DEJT divulgado
em 09, 10 e 11.06.2010) A despeito da vedacdo de pagamento em
periodicidade inferior a um semestre civil ou mais de duas vezes no ano
civel, disposta no art. 3°, § 2° da Lei n° 10.101, de 19.12.2000, o
parcelamento em prestagces mensais da participacdo nos lucros e
resultados de janeiro de 1999 a abril de 2000, fixado no acordo coletivo
celebrado entre o Sindicato dos Metalurgicos do ABC e a Volkswagen do
Brasil Ltda., ndo retira a natureza indenizatdria da referida verba (art. 7°, X,
da CF), devendo prevalecer a diretriz constitucional que prestigia a
autonomia privada coletiva (art. 7°, XXVI, da CF)-. O Tribunal a quo decidiu
em consonancia com a jurisprudéncia iterativa, notoria e atual desta Corte,
sedimentada na orientacdo jurisprudencial transcrita, o que afasta a
perspectiva de demonstracdo de divergéncia jurisprudencial e de ofensa ao
artigo 3° 8§ 2° da Lei n° 10.101/2000, nos termos do artigo 896, § 4°, da
CLT e da Sumula n°® 333 do TST. Recurso de revista ndo conhecido.
(Processo: RR - 16900-31.2005.5.15.0102 Data de
Julgamento: 13/03/2013, Relator Ministro: José Roberto Freire Pimenta, 22
Turma, Data de Publica¢do: DEJT 26/03/2013).

Do exposto, conclui-se, portanto, que prevalece o negociado sobre o
legislado, desde que as normas negociais ndo contrariem normas de interesse
publico ou restrinjam direitos assegurados pelas normas estatais.

Analisados, no presente capitulo, os aspectos respeitantes a negociacado
coletiva da PLR, passa-se, no capitulo seguinte, ao estudo da efetiva aplicacdo do

instituto em comento.

3 PLR-APLICACAO

3.1 PONTOS POSITIVOS E NEGATIVOS DA IMPLANTACAO DA PLR NAS
EMPRESAS BRASILEIRAS



55

Discorrer sobre 0s pontos positivos e negativos da PLR demanda apresentar
uma abordagem tanto da otica patronal como dos sindicatos operarios, visto que 0s
quesitos que fazem da PLR vantajosa ou desvantajosa para cada uma das partes
em questao sao diversos, em consonancia com os interesses e objetivos pertinentes
a cada uma.

A PLR representa matéria de conteudo controverso, observando-se doutrinas
defensoras da mesma que destacam seus pontos positivos. A0 mesmo tempo, tanto
pela andlise tedrica, quanto pela analise de casos praticos, muitos autores e
profissionais da area trazem a tona pontos negativos da PLR, principalmente em
relacdo a sua aplicacdo, que muitas vezes serve para mascarar outros aspectos
favoraveis somente a empresa.

A autora Fernanda Della Rosa (2004, p. 55) destaca diversos pontos positivos
referentes a PLR, num claro incentivo & sua implantagcédo por parte das empresas e

aceitacao por parte dos empregados. Nesse sentido, assevera:

Assegura maior comprometimento dos colaboradores nos lucros e nos
resultados da empresa; incrementar o interesse dos empregados pelos
negécios da empresa; remunera os profissionais com uma parcela variavel,
de acordo com os desempenhos individuais, setoriais ou em equipe;
garante o reconhecimento dos empregados pela parcela de contribuicdo
prestada a empresa; substitui os custos fixos por custos variaveis; ndo ha
incidéncia de encargos trabalhistas e previdenciarios, somente desconto no
Imposto de Renda; melhorar a distribuicdo de renda dos trabalhadores;
aumentar a participacdo dos trabalhadores nas mudangas tecnolégicas do
processo produtivo e; aumentar a produtividade e qualidade dos servicos,
visando a satisfacdo dos clientes externos da empresa.

Profissionais da area passaram a repensar e a redefinir o papel da méo-de-
obra na empresa ndo apenas como fator trabalho, mas principalmente no
gue diz respeito ao aspecto motivacional. As pessoas querem participar
mais da empresa e potencializar sua criatividade e, ainda, ser reconhecidas
por seu empenho. O trabalhador sempre foi visto ha empresa como aquele
gue contribui com seu trabalho e que, em troca, recebe uma remuneracao
previamente acordada. Até o momento, porém, entendeu-se que o salario
representava a contrapartida ideal ao trabalho oferecido pelo empregado.

Também em defesa da PLR, Alvares (1999) relata emblemaético caso da

Hewlett-Packard:
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[...] Nos anos 40, quando ainda era uma pequena empresa, a Hewlett-
Packard implantou um “bénus de produgdo”, pagando a mesma
porcentagem ao faxineiro e ao diretor executivo (Collins e Porras, 1995, p.
297 apud ALVARES, 1999). David Packard, mais tarde, explicava que sua
empresa tinha iniciado um dos primeiros planos de participacdo nos lucros
pela simples razdo de que “os empregados devem participar do sucesso
que eles tornaram possivel” (LEVERING, 1997, p. 238-9 apud ALVARES,
1999). A HP faz parte de um rol de empresas visionarias, que nao
representam um padrdo isolado. S&o empresas que buscam, o
envolvimento dos funcionarios e apresentaram, consistentemente, melhor
desempenho em longo prazo .

Campinho (2006) — embora tenha uma visdo bastante critica em relacdo ao
instituto - enumera, dentre as vantagens da implantacdo da PLR, o novo perfil
legislativo tragcado pela Lei n° 10.101/2000 — a qual incentiva a autocomposi¢ao dos
atores envolvidos, tratando-se de um modelo legislativo aberto e facultativo, que
busca afastar a intervencao estatal; a reducdo de custos do trabalho, em razdo da
desvinculacao do instituto em comento da remuneracdo (conforme art. 7°, Xl, da
CF/88), bem como da garantia legal de que a parcela ndo esta sujeita ao principio
da habitualidade, tampouco constitui base de incidéncia de encargos trabalhistas (de
acordo com o art. 3°, “caput”, da Lei n® 10.101/2000) ou previdenciarios (nos termos
do art. 20 da Lei n°® 9.711/98); e a flexibilizacdo do sistema remuneratorio,
possibilitando adaptar os gastos com o0 pagamento dos trabalhadores ao
desempenho da empresa.

Esclarece estudo do DIEESE (2006):

Um dos objetivos da PLR é servir como instrumento de integracdo entre
capital e trabalho, e como incentivo a produtividade. Mas essa visdo
constitui apenas uma das perspectivas das negociacdes. Para o0s
trabalhadores, a experiéncia tem mostrado que a negociacao da PLR abre a
possibilidade de se introduzir no programa, além da questdo da
remuneracdo do trabalho e das demandas gerenciais, temas de interesse
sindical relacionados ao ambiente e as condi¢des de trabalho, ao padrédo
tecnologico adotado pelas empresas, a qualificagdo dos trabalhadores, a
jornada de trabalho entre outros. Neste sentido, a negociagcdo da PLR
poderia se constituir numa possibilidade de ampliar a participacdo dos
trabalhadores na negociacdo dos processos de reestruturacdo produtiva
conduzidos de maneira unilateral pelas empresas, além de abrir a
oportunidade para se discutir a organizacao dos trabalhadores no local de
trabalho.
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Ha de se destacar algumas considera¢cfes acerca de pontos controversos em
relagdo a PLR, os quais se materializam como desvantagens, tanto da oOtica do
trabalhador quanto das empresas.

Alice Monteiro de Barros (2006, p. 759-768) destaca a ocorréncia de objecdes
patronais, por parte de sindicatos de trabalhadores e também doutrinarias. Nesse
sentido, os dizeres da referida autora:

Varias obje¢Bes patronais foram feitas ao instituto em exame. Sustentam
ser ele incompativel com a estrutura capitalista, a qual se funda no direito
de propriedade privada; alegam ainda, que o risco do empreendimento
econdmico recai necessariamente sobre o empregador, justificando a
pertinéncia do lucro. Outro argumento é o de que a participagdo nos lucros
provoca a descapitalizacdo e a inversdo de capitais em atividades mais
rendosas, afastando o capital estrangeiro. Essas objecdes sao refutadas por
Cesarino Junior, sob o argumento de que a propriedade privada tem uma
funcdo social e, com a participacdo nos lucros, ela passa a caber ndo s6
aos proprietarios, mas também aos empregados, contribuindo para maior
harmonia entre capital e trabalho e para maior valorizagdo desse fator de
producdo como condi¢cdo de dignidade humana. Com relagdo ao risco
empresarial, contra-argumenta o autor lembrando que nem sempre o
empregador investe na empresa todo o seu patriménio, logo, em caso de
perda, sua situagcdo é melhor do que a do empregado, que perde seu meio
de subsisténcia. Ademais, como o percentual de participagcdo nos lucros é
pequeno, ndo impede o autofinanciamento das empresas. E, se néao
bastasse, Cesarino argumenta que a escolha da atividade em que se
devem investir capitais, ndo depende exclusivamente do arbitrio dos
investidores, mas das condi¢bes do mercado.

No que concerne as objecdes formuladas por parte dos sindicatos operarios,
ressalta Alice Monteiro de Barros (2006, p. 761):

Objecdes dos sindicatos operarios também foram feitas, sustentando que a
participacdo tem por objetivo evitar a solidariedade dos empregados em
suas unides e sindicatos, traduzindo um disfarce para manter baixos os
salarios e a proposta de igualdade dos empregados. O argumento tem sido
refutado, sob a alegacéo de que a participagdo nos lucros, com a conversao
de seu valor individual em cotas do capital da empresa, podera contribuir
para a solucdo da questdo social, exatamente porque conduz os
trabalhadores a condicdo de co-proprietarios da empresa.
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Por fim, faz referéncia a mesma autora as objecdes apresentadas pela

doutrina em relacdo a implantacdo de programas de PLR:

Ha, finalmente, as objecbes doutrindarias, que, em regra, assentam-se na
dificuldade de critério de fixagdo da participagdo nos lucros. A essa critica,
Cesarino Junior (1980 apud BARROS, 2006, p. 762) responde dizendo que,
“sendo quatro os fatores da producdo, uma divisdo equitativa darias aos
trabalhadores 25% dos lucros liquidos, restando 75% para os demais
fatores”.

Diante do exposto, verifica-se que a implantacdo de programas de PLR nas
empresas traz em seu bojo tanto vantagens como desvantagens. O ponto de
equilibrio da questdo parece residir na garantia de que referidos programas
assegurem metas possiveis de serem atingidas e valorizem, de forma efetiva, a
atuacdo do empregado. Do contrario, como j& constatado no decorrer do presente
trabalho, corre-se o risco de que o programa de participagdo nos lucros ou
resultados beneficie tdo somente o empregador, atuando em prol tdo somente do

fortalecimento do capitalismo.

3.5 CONFLITOS DECORRENTES DOS ACORDOS DE PLR E SUA SOLUCAO

Y

Cabe trazer a presente monografia topico referente aos conflitos gerados
pelos acordos de PLR, bem como suas formas de solucdo, devido a sua ocorréncia
frequente, sabendo-se que a PLR é um instituto relativamente recente e, pode-se

dizer, em desenvolvimento.

A lei que regulamenta a PLR estabelece em seu artigo 4° que, caso a
negociagdo resulte em impasse, as partes poderao recorrer a ajuda externa,
escolhido em comum acordo, que atuara apenas como um mediador ou,
alternativamente, solucionando o conflito, através da escolha de uma das
propostas finais apresentadas por elas (arbitragem de ofertas finais),
notando-se que a lei estimula uma saida para o litigio que ndo passa,
necessariamente, pela intervencéo do Estado, através do Poder Normativo
da Justica do Trabalho (DIEESE, 2006).
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Sobre essa questdo, Delgado (2009, p.1333) salienta que a Lei de
Participagcdo nos Lucros se referiu & mediacdo e a arbitragem em seu art. 4°,
dispondo o diploma que “as partes poderao utilizar-se da media¢cédo ou da arbitragem
de ofertas finais para a solucédo do litigio, tendo o respectivo laudo arbitral forca
normativa”.

Diante dessa colocagcdo, cumpre analisar os institutos da mediacéo e
arbitragem para melhor compreender o mecanismo de funcionamento em relacéo a
PLR.

Renato Saraiva (2008, p. 377) conceitua mediacdo como

[...] a intervencéo realizada por um terceiro estranho a relagdo negocial,
sem poder decisério, com o objetivo de aproximar as partes na busca de
uma solucdo conciliatéria, por meio da assinatura do instrumento normativo
autocomposto (convencdo ou acordo coletivo de trabalho). Sendo bem
sucedida a mediacéo, seguir-se-a a celebracdo do correspondente acordo
ou convencéo coletiva de trabalho. A mediacdo tanto pode ser utilizada no
curso de um processo negocial, objetivando sanar impasse em torno de
alguma clausula que impec¢a o avanco das negociacdes, como pode ser
implementada quando esgotadas todas as possibilidades de solucédo direta
pelas partes.

A mediagdo, como visto, € mera técnica de auxilio a resolucdo de conflitos,
pela qual um terceiro cumpre o papel de aproximar as partes, com elas debatendo
0os pontos de divergéncia e aproximacao, sugerindo-lhes consenso sobre um
resultado final pacificatério (DELGADO, 2009, p. 1329).

Na arbitragem, ainda segundo Delgado (2009, p. 1332),

h& dispositivos na ordem juridica do pais que se referem a presenca da
arbitragem no dmbito do Direito Coletivo do Trabalho. Porém, aqui, ndo ha
davida consistente acerca da efetiva validade do mecanismo arbitral na
busca de solu¢des de conflitos coletivos trabalhistas. Isso porque a prépria
Constituicdo expressa faz referéncia a arbitragem facultativa como veiculo
para a solucdo de disputas coletivas no mercado de trabalho. De fato
dispbes aCarta Magna que, ap6s frustrada a negociagdo coletiva, as partes
juscoletivas poderao passar ao caminho da arbitragem (art. 114, CF/88).”

Sobre a arbitragem, Delgado (2009, p. 1328) assevera:
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Arbitragem é, desse modo, o tipo procedimental de solugdo de conflitos,
mediante o qual a decisdo, lancada em laudo arbitral, efetiva-se por um
terceiro, arbitro, estranho a relagéo entre os sujeitos em controvérsia, e em
geral, por eles escolhido. As cirscunstancias de o arbitro ser um terceiro, em
contraponto as partes divergentes, e de ser, além disso, regra geral, em
expert, profissional especializado no tema em controvérsia, sédo fatores que
tendem a aproximar essa féormula de solucéo de conflitos de outras figuras
juridicas como o arbitramento, pericia técnica, transacado, jurisdicdo e
principalmente mediacéo, esta descrita acima; contudo, rigorosamente, ndo
ha como confundir-se a arbitragem com qualquer dessas figuras
compradas.

A arbitragem diferencia-se da mediacdo, pois o0 mediador tdo-somente
formula propostas para a solugdo do impasse, sem qualquer poder decisoério,
enquanto o arbitro impfe a solucdo ao conflito que lhe € submetido (SARAIVA,
2008, p. 378).

Cabe analisar a questéao da incorporacao das clausulas normativas, advindas
dos acordos coletivos ou convengdes, no contrato de trabalho.

Renato Saraiva (2009, p. 374 ) expbe o seguinte:

Muito se discute na doutrina se as clausulas normativas somente mantem
eficacia no prazo de validade da convencgéo coletiva ou se se incorporam
definitivamente ao contrato de trabalho. Atualmente, prevalece o
entendimento de que as cladusulas normativas fixadas em convengéo ou
acordo coletivo somente vigoram pelo periodo de validade do proprio
instrumento normativo, ndo se incorporando definitivamente aos contratos
individuais de trabalho.

Complementa Saraiva (2008, p. 377):

Nos termos da lei, toda vez que alguma clausula de convengédo ou o acordo
coletivo ndo for cumprida, poderd ser proposta acdo de cumprimento
perante a vara do trabalho, envolvendo como partes os respectivos
sindicatos (profissional e patronal), ou mesmo de um lado o sindicato
profissional e de outro a empresa. Ademais, apés a EC 45/2004, o art. 114,
lll, da CF/1988 deixou explicito que compete a Justica do Trabalho
processar e julgar as ac¢fes sobre representacéo sindical, entre sindicatos e
trabalhadores e entre sindicatos e empregadores.
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Segundo o mencionado estudo do DIEESE (2006):

Note-se que a lei aponta a possibilidade de recurso a esses mecanismos
alternativos de solucdo de conflitos apenas para os casos de impasses
surgidos durante o processo de negociacdo. No entanto, observa-se que o
modelo previsto passou a ser considerado pelas partes principalmente para
efeito de solucéo de possiveis divergéncias surgidas apds a celebracdo do
acordo, em caso de descumprimento das regras acordadas. Assim, o
caminho apontado para sanar eventuais divergéncias entre as partes
qguanto a interpretacdo das regras do acordo € outro elemento muito
importante do processo de negociacdo da PLR. Prova disso é a existéncia
de regulamentacdo especifica sobre a solugdo de eventuais divergéncias
em parte significativa dos acordos de PLR.

O referido estudo do DIEESE (2006) avaliou estatisticamente este aspecto,

conforme demonstrado na tabela a seguir:

Acordos e Convengdes Coletivas de PLR por existéncia de mecanismos de
solucgéo de divergéncias - Brasil — 2005

Situacao Quantidade de documentos Percentuais
Previsto 42 34,1
N&o Previsto 81 65,9
Totais 123 100,0

Fonte e elaboragéo: DIEESE

Mais um dado relevante da pesquisa do DIEESE (2006), revela que entre os
acordos analisados que preveem algum mecanismo de solu¢édo de conflitos, o mais
frequente é recorrer a Justica do Trabalho, seguido da propria comissdo. Em nimero
menos representativo tem-se 0s recursos as alternativas de mediacao e arbitragem

de ofertas finais, conforme demonstrado na tabela a seguir:



62

Mecanismos previstos de solucdo de divergéncias em Acordos e Convencgdes
de PLR - Brasil — 2005

Tipo de mecanismo Frequéncia

Percentuais

Justica do Trabalho 24 57,1
Negociacao (comissao) 9 21,4
Mediacao 7 16,7
Arbitragem 2 4,8
Total 42 100,0

Fonte e Elaboracdo: DIEESE

Ainda sobre os conflitos entre as partes, relativos a PLR, uma consequéncia
recorrente sdo as greves. Da perspectiva do trabalhador, o recurso a greve tem sido
um meio eficaz de pressao para a obtencao de conquistas.

A greve é conceituada pelo art. 2° da Lei n. 7.783/1989, como sendo “a
suspensao coletiva temporaria e pacifica, total ou parcial, da prestacdo pessoal de
servigos ao empregador”.

Para Alice Monteiro de Barros (2006, p. 1258),

a greve ndo € simplesmente uma paralisacdo do trabalho, mas uma
cessacdo temporaria do trabalho, com o objetivo de impor a vontade dos
trabalhadores ao empregador sobre determinados pontos. Ela implica a
crenca de continuar o contrato, limitando-se a suspendé-lo. Por outro lado,
nem todas as greves comportam necessariamente uma paralisagdo do
trabalho, pois na greve “perlée”, por exemplo, os empregados ndo paralisam
o trabalho, limitando-se a chegar atrasados uma hora ou a recusar-se a
fazer horas extras.

Ainda com base no estudo do DIEESE (2006), observa-se que os dados
coletados revelam que, “em termos setoriais, a motivagéo principal das paralisagbes
realizadas na industria, em 2005, refere-se a PLR, superando inclusive a motivagao
mais frequente para o conjunto total das greves realizadas no pais — considerando-

se todos os setores - que foi o reajuste salarial”.
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Ou seja, mesmo com a difusdo da pratica da negociacdo da PLR pelos
diversos setores econbmicos, percebe-se que o tema ainda é tipico da atividade
industrial, prevalecendo a categoria profissional dos metallrgicos, refletindo o peso
desta tematica no setor, conforme o DIEESE (2006).

Diante de tal exposicdo, cumpre analisar as novas formas de gestdo no
ambiente laboral, num contexto em que a presenca da PLR ja ndo é mais novidade
— apesar de ser um instituto ainda em configuracdo — conforme sera tratado no

tépico a sequir.

3.3PLR E AS NOVAS FORMAS DE GESTAO NO AMBIENTE LABORAL

As profundas mudancas ocorridas no pais, em funcdo do processo da
globalizacdo, desencadearam movimentos de alteracdo na forma de administrar.
Talvez o mais importante movimento tenha ocorrido no ambito das relacdes de
trabalho e nas estratégias adotadas em relacdo a politica de recursos humanos,
voltada para objetivos das empresas. Essas mudancas trouxeram inovacgdes para a
politica de remuneracdao, modificando o conceito de gestdo de pessoas (DELLA
ROSA, 2004).

Nesse contexto, € preocupante a quase avassaladora forca com que as
pressdes culturais da onda liberal globalizante vem minando principios de
valorizacdo do senso de coletividade, do planejamento, do associativismo, do
respeito as herancas culturais e da dignidade humana, que ha mais de dois séculos
floresciam no Ocidente marcado pelo lluminismo e pelos ideais libertarios da
Revolucdo Francesa, que tantas bases deram ao Direito moderno. Isto parece estar
intimamente ligado a apatia com que a sociedade tem encarado as discussfes sobre
a desregulamentacéo dos direitos trabalhistas (ARAUJO, 2006).

Campinho (2006) considera controversa a visdao da PLR como forma de
gestdo e a possibilidade de ela constituir-se — como prevé o art. 1° da Lei n°
10.101/2000 — em real incentivo a maior produtividade dos trabalhadores, assevera:
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A passagem do objetivo previsto legalmente para o real engajamento dos
trabalhadores no sentido de uma maior disposicdo ao trabalho ndo é
automatica. Da mesma forma, nem todos os modelos de participacao terao
0 mesmo sucesso neste objetivo. As possiveis opcdes poderdo ter efeitos
diversos.

O modelo que preponderou nos primeiros anos apos a MP 794/1994 era
certamente infrutifero neste aspecto. Ao conceder a participacdo sob a
forma de um “abono” desvinculado de qualquer meta ndo se produz
gualguer motivacdo adicional. Trata-se apenas de uma mudanca de rubrica.
A parcela que anteriormente era considerada salarial passa a ndo ser mais.
Fato que em nada contribui para a “integragdo do trabalhador na vida de
empresa” (Lei 10.101, art. 1°). (...) Passa-se adiante as efetivas
modalidades de PLR, indagando-se sobre seus possiveis reflexos na
“integracédo do trabalhador a vida da empresa”. A pergunta que cabe é a
seguinte: Qual o modelo capaz de impulsionar maior envolvimento por parte
do trabalhador? Que pode acrescer de forma mais significativa a
produtividade do trabalho?

Parece que as consultorias de recursos humanos e também os
trabalhadores vém apostando mais na Participacdo nos Resultados do que
na Participagdo nos Lucros e isso pode ser faciimente identificado pelo
crescimento daquela modalidade de participagao em detrimento desta”.

Aventa o0 mencionado autor que:

A possibilidade de a instituicdo da Participagdo nos Lucros vir a propulsionar
a reivindicacdo da instauragcdo de mecanismos de co-gestdo, ou ainda,
mesmo que ndo sejam implantados tais mecanismos, a negativa por parte
da empresa pode acabar se tornando uma fonte de desconfianga para os
trabalhadores, o que redundaria na perda de todo o potencial conciliatério
visado pelo empresariado ao instituir a participacdo. Com relacdo ao
estimulo ao desempenho e a maior produtividade dos trabalhadores, a
Participac&o nos Lucros possui outros inconvenientes. E que a relagéo entre
envolvimento com o trabalho e obtencdo de lucro pela empresa nao é
automatica. O coeficiente de lucro envolve variaveis que estdo muitas vezes
distantes do cotidiano do trabalhador: situacdo do mercado, preco dos
insumos, variagdes cambiais, valor dos tributos, etc. Portanto, se o
trabalhador ndo consegue fazer uma conexdo direta entre o0 aumento de
seu esfor¢co e o beneficio a ser auferido ao final do exercicio, dificilmente se
conseguira um ganho no engajamento. Sem o controle sobre as variaveis
envolvidas € possivel que o efeito em termos de produtividade seja infimo.
Ja a Participacdo nos Resultados pode ser um instrumento muito mais
efetivo como forma de gestdo, sem alguns dos infortanios relacionados a
Participacdo nos Lucros, mais do que isso, ela pode ser perfeitamente
acoplavel as diversas inovagfes organizacionais implantadas a partir da
década de 1990 nos setores mais dindmicos da economia brasileira. A
valorizacdo do trabalho em equipe, da polivaléncia, da criatividade dos
trabalhadores, a diminuicdo dos cargos intermediarios (com certa
horizontalizacdo das organizacdes), a assuncao de atividades
administrativas pelo “chdo de fabrica”, a substituicado de parte da vigilancia
pelo autocontrole, a introducdo de programas de qualidade total, etc., sao
todos aspectos ndo s6 compativeis, mas que podem ser impulsionados pela
implantag&o da Participacdo nos Resultados.

Isso porque podem ser incluidas metas ligadas a qualidade do processo de
trabalho e dos produtos ou que introduzam certo nimero de sugestdes
relativas ao trabalho a serem dadas por cada empregado. Pode-se também
estipular metas por equipe, estimulando essa forma de trabalho e
impulsionando a emulagcé@o entre as diversas equipes, ou ainda, fixar um
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nuamero de habilidades necessarias para que o trabalhador tenha direito ao
resultado. Tudo isso, contribui para facilitar o objetivo de reducéo dos niveis
hierarquicos, ja que a persecucdo do objetivo passa a ser algo interno ao
sujeito, diminuindo-se a necessidade da figura do feitor ou inspetor.

Ao contrario do que ocorre com a Participacdo nos Lucros, o engajamento
dos trabalhadores, individualmente, por equipe, ou mesmo de toda a
empresa, € mais facilmente visualizado como o fator que desencadeia ou
nao o recebimento da parcela. A interpelacao do sujeito é mais direta e por
isso a recente atencdo que se da a Participacdo nos Resultados como
abrindo novas possibilidades de gestéo do trabalho.

Para Campinho, portanto, a participacdo nos resultados seria mais eficiente
como forma de gestédo do que a participacao nos lucros.

Ainda no que tange a PLR como forma de gestdo, mister destacar o
explanado em estudo do DIEESE (2006):

[...] o sindicato ndo detém o monopdlio da representacéo dos trabalhadores
na negociacdo da PLR. Além de poder ser negociada via acordo ou
convencgdo coletiva - isto é, de forma direta entre o sindicato e a
empresa/representacdo patronal - a lei faculta as partes a possibilidade de
negociarem a PLR através da constituichio de uma comissdo de
empregados, integrada também por um representante indicado pelo
sindicato da respectiva categoria. Esta possibilidade sinaliza uma maior
abertura & participacao dos empregados na gestdo da empresa, além de ser
uma oportunidade de se poder contar, no processo de negociagdo, com a
presenca de pessoas com alto grau de conhecimento sobre o processo
produtivo. Por outro lado, pode resultar na formagdo de uma comissédo de
empregados muito identificada com os interesses da geréncia, ja que a lei
ndo garante estabilidade proviséria no emprego aos membros integrantes
da comissdo e nem fixa nenhum mecanismo que garanta a participacédo
efetiva do sindicato no processo de escolha dos representantes dos
empregados. Neste Ultimo caso, a participacdo do sindicato no processo
negocial da PLR poderia, inclusive, ser enfraquecida.

Como visto, existem controvérsias no respeitante a implantagdo da PLR como
forma de gestdo da empresa. Se, por um lado, o instituto aparentemente abre a
possibilidade de maior participacdo e conhecimento dos empregados em relacéo a
diversos aspectos e setores da empresa, bem como de real incentivo a uma maior
produtividade, verifica-se que o atingimento de tais objetivos depende da maneira
como é implantado o programa.

O que se depreende dos autores mencionados é que, enquanto a

participagédo nos lucros se mostra pouco eficaz no tocante ao alcance dos referidos
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objetivos, a participacdo nos resultados, por sua vez, revela-se mais consentanea
com os ditames da Lei n° 10.101/2000.

Em suma, diante da necessidade de adaptacdo do Direito do Trabalho as
demandas socioeconémicas que se apresentam na atualidade, mister encontrar
solugdes que atendam aos anseios tanto dos empregadores como dos empregados.
Isso porque, como visto, muitas vezes, a implantagdo dos programas em tela visa
tdo somente ao fortalecimento do capital.

Passa-se, no tépico seguinte, a apresentacdo de alguns estudos de caso

concernentes a implantacado da PLR em empresas brasileiras.

3.4 ESTUDOS DE CASO

Apresenta-se, a seguir, alguns exemplos de empresas que adotaram a PLR
na década de 90, relatados por Fernanda Della Rosa (2004), os quais merecem
destaque seja por seu pioneirismo, seja por suas peculiaridades e formas de
aplicacdo ou mesmo pela combinacéo dessas caracteristicas.

Della Rosa (2004) esclarece que algumas divergéncias podem existir em
relacdo ao plano atual, mas que, nessa amostra, cumpre-se 0 objetivo de
demonstrar as atitudes que vem sendo tomadas pelas empresas.

‘A empresa Chocolates Garoto distribui lucros desde 1960 a seus 2,7 mil
funcionérios, bem antes dos beneficios fiscais oferecidos hoje pela Media Provisoria.
A distribuicido é anual e representa, em média, 15% do lucro liquido da empresa”
(DELLA ROSA, 2004, p. 85).

Seguem outros casos relatados por Della Rosa (2004, p. 85-89):

[...] a ABB (Asea Brown Bovery) oferece o programa de participagdo nos
resultados desde 1995. No primeiro ano do programa, 44% das unidades de
negocios atingiram as metas fixadas, passando para 56% em 1996 e
atingindo 66% em 1998. As metas coletivas normalmente s&o
acompanhadas de objetivos individuais. A avaliacdo de performance
corresponde de 10 a 20% da remuneragédo variavel. Para receber a PLR, é
necessario atingir pelo menos 90% das metas. Os funcionérios, cerca de
3,500, estédo efetivamente comprometidos com os resultados da empresa e
a cada ano assimilam mais o que significa, na pratica, trabalhar vinculado
ao cumprimento de metas produtivas.
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O Grupo Monsanto, por seu turno, aplica desde 1991 um programa de
participagdo nos lucros que permite a seus 550 funcionarios receber até trés
salarios a mais por ano. Em 1993, a empresa distribuiu U$500mil entre seus
empregados. Para tanto € necessario que superem as metas previstas por
unidade. Para o estabelecimento de metas, sao considerados ndo apenas o
desempenho financeiro, mas também outros indices, tais como seguranca
no trabalho e meio ambiente. Por exemplo, se ocorrer um acidente fatal com
algum funcionario da unidade, todos os demais perdem o direito de receber
o acordado (a titulo de participacédo nos lucros) para aquele periodo

Na Rhodia do Brasil, a participacdo nos resultados permite adaptar a
politica salarial para acompanhar a performance da empresa. Em 1994,
destinou U$6 milhGes para pagamento a seus 9500 funcionarios em fungéo
de seus ganhos obtidos no periodo. Em média, os funcionarios receberam
um abono de 30% do salério, com um minimo de R$300,00. Nesse caso,
guando o valor foi pago, a Medida Provisoria da participacdo ainda nao
havia sido editada e boa parte dos recursos foi destinada ao pagamento de
encargos sociais. Em dezembro de 1996, os pagamentos foram da ordem
de R$500 a R$1500 por empregado.

Nas Lojas Americanas, o sistema existe desde 1987. O montante é
distribuido aos funcionarios com mais de um ano de casa. Em 1995, a
empresa distribuiu 6% de seu lucro liquido de R$34 milhdes, ou seja, um
total de R$2 milhdes a titulo de participacdo nos lucros. No modelo adotado,
0s niveis gerencial e executivo tem a op¢do de utilizar sua parte para a
compra de ac¢des da empresa em condi¢cdes especiais. Assim, além da
participagdo nos lucros os empregados recebem também os dividendos das
acdes que vem comprando ao longo dos ultimos anos.

[Ja no que tange ao] Banco do Brasil, [destaca-se] que, em assembleia
realizada em dezembro de 1994, ficou convencionada a participacdo dos
empregados nos lucros, que correspondeu a 20% do montante destinado ao
pagamento de dividendos aos acionistas, assegurando a eles o
acompanhamento das informagfes apuradas, bem como o acesso a todos
os documentos e dados pertinentes. O empregado comprometia-se a
guardar sigilo de todas as informac¢des de que viesse a ter conhecimento.

A General Motors do Brasil distribuiu lucros em 1994 a seus 23,5 mil
funcionérios; cada um recebeu o equivalente a R$2,2 mil divididos em duas
parcelas iguais: uma durante o ano e outra no final do ano. A distribuig&o do
prémio é vinculada a metas de producéo e de seguranca

[Quanto a] Mercedes-Benz, [tem-se que] foi a primeira empresa do setor
metallrgico a realizar acordo sobre a participacdo nos lucros. Quando foi
realizado o primeiro acordo, as metas eram basicamente trés: producéo,
gualidade eabsenteismo. Se as metas forem superadas ou nao forem
alcancadas, o valor a ser pago sofrerd alteracdo, para mais ou para menos,
conforme critério estabelecido no acordo. Em 1994, a empresa distribuiu
R$2,1 mil a cada um de seus 12,4 mil trabalhadores. Ja em dezembro de
1996, o pagamento foi de R$800 a cada um de seus 9,5 mil funcionarios.

A Scania, por sua vez, realizou o segundo acordo firmado pelo setor. Em
1994, pagou R$2250 mil a cada um de seus 3,1 mil trabalhadores. Em
dezembro de 1996 a empresa pagou R$1,7 mil a cada funcionério.

Por fim, quanto a Siemens, destaca-se que adotou o programa em oito
unidades diferentes de negdécios; o grupo tem um total de 12 fabricas em
todo o pais. O compromisso com os empregados baseia-se no desempenho
de trés indicadores basicos: resultado global da empresa, de cada unidade
e por area especifica. O sistema prevé a aplicagdo de percentuais sobre os
salarios, que variam de acordo com o alcance de metas. Se todas forem
atingidas, paga-se meio salario. Se as metas forem excedidas, o limite € um
salario a mais. A empresa nao optou por valores fixos por entender que isso
contraria a filosofia da PLR, que deve ser variavel e proporcional ao cargo
do empregado.
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Explanados os exemplos supracitados — como visto, mencionados por Della
Rosa -, passa-se a citar alguns casos atuais de empresas que implantaram
programas de PLR.

O Sindicato dos Trabalhadores Metalurgicos de Canoas e Nova Santa Rita
(STIMMMEC), importante representante da categoria no polo industrial do Rio
Grande do Sul, apresentou em noticia veiculada em website proprio, em
27/12/2012, os principais acordos de PLR fechados pelos metallurgicos de Canoas e
Nova Santa Rita, no inicio do segundo semestre de 2012.

De acordo com a citada noticia, a empresa Siemens fechou acordo no qual a
PLR sera proporcional aos salérios pagos pela empresa e o beneficio pode chegar a
114% do salario de cada trabalhador, caso as metas estipuladas sejam atingidas. O
acordo considera os lucros e resultados conquistados entre setembro/2011 a
agosto/2012. As negociacbes visando a PLR de 2013 ja comecaram e 0s
representantes dos trabalhadores na comisséo de negociacédo pretende fechar um
acordo no qual a divisdo do lucro/resultado estabelecido seja dividido em partes
iguais.

Prossegue a noticia veiculada pelo STIMMEC, afirmando que a empresa
Pampa, requalificadora de cilindros, prevé, a titulo de PLR, a distribuicdo de 5% do
faturamento total e a divisdo em partes iguais. Também prevé o atingimento de
metas no ano.

Ainda de acordo com o STIMMEC, na empresa Mangels os trabalhadores
fecharam um acordo de PLR prevendo a proporcionalidade de um salario nominal,
caso as metas sejam atingidas. O valor maximo pode chegar a um valor equivalente
a 120% do salario do trabalhador. Quem nao faltar nenhum dia do ano, podera
receber um prémio extra de R$ 280,00.

Por fim, conforme a noticia em tela, na empresa Harman (antiga Selenium),
de Nova Santa Rita, o acordo de PLR foi aprovado por 70% dos trabalhadores e
trabalhadoras. Eles receberam um adiantamento de PLR em abril, no valor de R$
900,00, mais o valor relativo a meio salario de cada trabalhador/a em 31 de julho. O
pagamento é feito no meio do ano porque o ano fiscal da empresa vai de julho de
um ano até junho de outro. O acordo previa um bénus entre R$ 100,00 e R$ 300,00,
mas ninguém ganhou porque as metas impostas pela empresa eram impossiveis de

ser atingidas.
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Depreende-se através desses breves relatos do STIMMMEC sobre
negociacdes de PLR em 2012 em comparagdo com os exemplos de Della Rosa de
acordos ocorridos na década de 90 que, apesar da diferenca de tempo, as bases
dessas negociacfes, bem como acordos decorrentes das mesmas, nao sofreram
transformacoes significativas no que diz respeito aos critérios utilizados para o
fechamento dos acordos. As formas de se negociar sdo ainda muito similares.

Ainda tratando de acordos de PLR atinentes a categoria dos metallrgicos,
insta ressaltar a analise realizada por Campinho (2006), quanto aos acordos de
PPR da Volkswagen-Audi e da Renault, firmados de 2002 a 2005.

De acordo com Campinho (2006):

Uma caracteristica central que marca as negocia¢cdes de PLR no ambito
dos metallrgicos € a negociagdo por empresa. (...) A possibilidade de
discutir o tema em sede de convencao coletiva é vista como algo inviavel e
as razoes elencadas para isso sédo diversas. Em primeiro lugar, aponta-se
gue tal opgdo acabaria redundando num rebaixamento dos valores
pactuados, isso porque nem todas as empresas teriam possibilidades de
pagar segundo o0 patamar maximo do mercado. Mesmo entre as
montadoras ha diferencas de valores que impediriam uma homogeneizagéo
satisfatéria. Mas a dificuldade seria ainda maior no setor de autopegas, em
gue h& maior heterogeneidade entre as empresas.

Assevera o referido autor que a negociacdo por meio de convencao coletiva
enfraqueceria o interesse das empresas em implantar a PLR como instrumento de
gestdo, pois a possibilidade de utiliza-la para correcdo de alguns indicadores com
niveis considerados insuficientes restaria prejudicada e, via de consequéncia, a
capacidade do sindicato de negociar o tema também o seria.

De acordo com Campinho (2006), os acordos da Volkswagen-Audi e da

Renault sdo de Participacdo nos Resultados. Prossegue o referido autor:

As razbes pela escolha sao miltiplas. Em primeiro lugar, aponta-se que as
montadoras nunca afirmam estar tendo lucros. Dos depoimentos dos
representantes dos trabalhadores apreende-se que tal situacdo nédo deixa
de ser uma fonte de perplexidade e desconfianga (...).Entretanto, fica claro
gue tanto o sindicato como a comissédo de fabrica da Volkswagen-Audi nao
se consideram capazes de averiguar a veracidade das informacdes
disponibilizadas pela empresa. Em segundo lugar, aponta-se para 0s riscos
de uma participacdo com base nos lucros: as oscilagbes de demanda, a
cotacdo do délar, as crises econdmicas, tudo isso, pode vir a alterar as
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taxas de lucros, inclusive com a possibilidade de que ndo haja nenhum tipo
de distribuicdo ao final de um determinado exercicio contabil. J& no caso de
resultados, haveria maior seguranca.

Quanto aos acordos de PLR da Volkswagen-Audi e da Renault, aduz
Campinho (2006):

As metas estipuladas nos acordos coletivos da Volkswagen-Audi e da
Renault tratando de PLR séo de trés tipos. Os acordos analisados sdo os de
2002, 2003, 2004 e 2005, podendo-se perceber que houve certa constancia
nos indicadores utilizados. Além disso, & evidente a semelhanca na
estrutura dos acordos pactuados com as duas empresas.

A descricdo que aqui se segue refere-se aos acordos de 2005, embora os
tracos gerais relativos a organizacdo das metas sejam 0s mesmos dos
acordos dos anos anteriores. As mudancas séo principalmente quantitativas
(variacdo dos indices a serem atingidos) e ndo qualitativas (mudancas de
critérios). Ha nos pactos coletivos das duas empresas uma divisdo em
metas globais, metas departamentais e metas individuais.

No acordo com a Volkswagen-Audi entre as metas globais estéo incluidas
uma relativa ao volume de producédo e outra referente a nota de qualidade
dos veiculos, denominada audit, cujo indice é utilizado mundialmente para a
apuracdo da qualidade dos carros produzidos pelo grupo Volkswagen.
Juntas, elas correspondem a um percentual de 60% do valor total da PPR.
No acordo com a Renault ha uma meta global relativa ao volume de
producédo (30%) e outra a participagdo no mercado (10%).

Em segundo lugar, ha as metas especificas relacionadas a cada setor ou
departamento da empresa. No acordo da Volkswagen-Audi ha metas
relativas ao setor de financas, de logistica, de qualidade, de recursos
humanos, de engenharia de manufatura, de engenharia do produto, de
estamparia, de armacao, de pintura e de montagem. Seu valor corresponde
a 30% do valor maximo a ser pago.

J& no acordo da Renault h4 uma divisdo em trés setores - industrial,
comercial e de suporte e Mercosul -, sendo que tais metas correspondem a
60% do total.

Por dltimo, hd as metas individuais relativas ao absenteismo. Na
Volkswagen-Audi este € um indicador especifico e possui um peso de 10%.
No caso da Renault, ele funciona apenas como redutor dos demais
indicadores, por exemplo, quem tem entre 3 e 6 faltas recebe 95% do valor
da PPR.

Ainda no que se refere as mencionadas empresas, destaca-se os dizeres de
Campinho (2006, p. 126) quanto ao volume de produgéo, que esta incluido entre as

metas globais em ambos os casos, verbis:

[...] alguns departamentos de recursos humanos de setores de ponta da
economia, percebem claramente que a PLR pode ser muito mais do que um
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expediente de reducdo dos custos do trabalho com a substituicdo de
aumentos salariais por parcelas desvinculadas da remuneracédo. Pode, se
associada a técnicas de gestdo “eficazes”, ser também uma forma de
‘motivacdo’, uma técnica capaz de tornar os corpos mais produtivos e,
portanto, de incremento da mais-valia relativa.

No caso das metas relativas ao volume de producéo, isso se da da seguinte
maneira: ha, em diversos pontos da linha de montagem, painéis que
indicam o ndmero de carros que devem, de acordo com as metas, ser
produzidos naquele turno e a estimativa de quantos serdo efetivamente
produzidos caso se mantenha a velocidade da produgdo daguele exato
momento. [...]

Os painéis acima descritos sdo um ponto de ligagdo entre as formas
juridicas e a producdo. A meta relativa ao volume de producéo é dividida
por dia de trabalho e por turnos, de maneira que aquilo que foi firmado por
meio de acordo coletivo transpareca, torne-se visivel, de forma instantanea
para cada trabalhador na linha de producédo. Mas, ainda assim, permanece
uma questéo: como saber se a onipresenca do painel é realmente mével de
engajamento subjetivo? Se sua visibilidade produz “motivacdo” aos sujeitos
que trabalham?

Essas perguntas sdo importantes porque se relacionam com um aspecto
central desta pesquisa, que é a tentativa de compreensdo de possiveis
transforma¢cBes na forma de subordinacdo do trabalho ao capital, que
apontariam para um deslocamento da vigilancia hierarquica, tipica do poder
diretivo tradicional, para formas de controle menos rigidas, baseadas mais
em metas do que na disciplina dos movimentos”.

A conclusao a que chega Campinho (2006) é no sentido de que a cadéncia da
linha, imposta quase sempre no limite das possibilidades de dispéndio da forca de
trabalho, faz com que o trabalhador se preocupe mais em acompanhar o ritmo e
manter-se sdo, do que em atingir as metas. Alega o autor que, em tal caso, parece
ndo haver um real deslocamento na forma de subordinacdo, vez que os painéis
luminosos que indicam as metas do turno e o seu desdobramento em tempo real
podem até representar um acréscimo capaz de acrescentar um elemento novo aos
mecanismos de subordinacdo ja estabelecidos, mas ndo se prestam a representar
um novo paradigma capaz de alterar profundamente as formas tradicionais de
dominio advindas do fordismo. Afirma Campinho (2006) que “destoar da frequéncia
imposta € menos um risco de perder a PPR, € mais um risco de perder o emprego”.

De fato, demonstrado pelo estudo de caso em tela que os citados programas
de PPR néo lograram estimular, de forma efetiva, a produtividade dos trabalhadores.

Como bem colocado por Campinho (2006), “nao se pode falar propriamente
em um controle por metas (a0 menos ndo em um sentido propriamente inovador),
mas em metas que se somam a uma série de técnicas disciplinares, que remontam

a propria organizagao fordista”.
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De todo o exposto, analisando-se o caso das mencionadas empresas, néo se
verifica efetiva mudanga na forma tradicional de gestédo do trabalho subordinado, eis
que os programas implantados pelas referidas empresas pouca margem dao a
autonomia dos empregados.

Ha, portanto, um longo caminho a ser percorrido para que os programas de
PLR realmente atendam aos anseios da lei que regulamenta o instituto, quais
sejam, agir como instrumento de integracao entre o capital e o trabalho, bem como

incentivar a produtividade.
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CONCLUSAO

Inegavel a importancia da PLR na dinamica das relacdes entre empregado e
empregador atualmente, em especial no que diz respeito a grandes empresas, que
utilizam tal ferramenta como forma de auxilio no cumprimento de suas estratégias.

Feita a abordagem dos sistemas produtivos surgidos no século XX -
taylorismo, fordismo e toyotismo -, verificou-se que, no Brasil, no fim da década de
1990, intensificou-se o interesse pelos programas de participacdo nos lucros ou
resultados. Tal fato, ndo por acaso, coincidiu com as transformacdes por que
passavam as relagbes entre capital e trabalho com o surgimento do toyotismo, no
sentido de valorizar a autonomia na prestacdo do trabalho subordinado, na
reestruturacao das reorganizacfes e na flexibilizacdo de direitos.

Em que pese o aparente afrouxamento da disciplina advindo das referidas
transformacdes e o cenério de suposto aumento da autonomia do empregado na
prestacdo do trabalho subordinado, as citadas transformacdes, na realidade,
introduziram novas formas de controle, objetivando a valorizagdo do sistema
produtor de mercadorias, ou seja, o fortalecimento do capital.

Dessa forma, insta ressaltar que, muitas vezes a implantacdo de programas
de PLR acabam trazendo aspectos favoraveis somente ao empregador, deixando de
lado os ditames da Lei 10101/2000, a qual preleciona, entre seus objetivos, a
integracdo entre capital e trabalho e o incentivo a produtividade.

Portanto, embora exista a possibilidade de a PLR configurar efetiva hipétese
de ampliacdo da participacdo dos empregados nos processos produtivos das
empresas e na propria organizacdo de seu local de trabalho, pode, também, ser
causadora de exaustdo e de atrito entre os empregados que ndo conseguem atingir
as metas estipuladas. Nesse sentido,enquanto para alguns trabalhadores a
implantacdo da PLR caracteriza-se como incentivo a produtividade, para outros,
acaba sendo um fator angustiante, em razdo do receio de ndo atingimento dos
resultados.

Ressalta-se que, como demonstrado no decorrer da pesquisa, o real incentivo
a produtividade é mais facilmente visualizado em programas de participagdo nos
resultados do que em programas de participacdo nos lucros, em razdo da maior

facilidade de visualizacdo do fator desencadeante do recebimento ou ndo da
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parcela. Assim, a participacdo nos resultados, se comparada a participagcdo nos
lucros, se apresenta mais eficaz como forma de gestéo.

Em que pese tal constatacdo, o estudo de caso realizado por Campinho
guanto ao programa de participacdo nos resultados das empresas Volkswagen-Audi
e Renault demonstrou n&o ter havido efetiva modificagdo na forma tradicional de
gestdo do trabalho subordinado, em razdo da pequena margem de autonomia
deixada aos empregados.

O que se conclui, portanto, é que embora a Lei 10101/2000 — a qual, como
visto, regulamenta a PLR no Brasil — preveja, de forma expressa, que tal instituto
atue como instrumento de integracdo entre o capital e o trabalho, bem como de
incentivo a produtividade, tais anseios ndo correspondem a realidade vivenciada
pelos empregados sujeitos a programas de tal espécie.

Assim, a solucdo para que referidos programas de fato correspondam ao
espirito da lei que regula o instituto, parece residir no estabelecimento de metas
possiveis de serem alcancadas, bem como na efetiva valorizacdo da atuacédo do
empregado, garantindo-lhe, para tanto, um maior grau de autonomia na prestacao
do trabalho subordinado. Caso contrario, estar-se-a diante de um instituto destinado

somente a trazer vantagens para o empregador.
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