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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo realizar uma analise acerca da garantia
constitucional da participacdo nos lucros ou resultados pelos empregados, frente a
legislacdo inferior que a regulamenta e as vantagens possivelmente obtidas pelos
trabalhadores. O artigo 7°, inciso Xl, da Constituicdo Federal indica como direito
fundamental dos trabalhadores a participagdo nos lucros ou resultados obtidos pela
empresa, sendo tal direito regulamentado pela Lei 10.101/00. Ocorre que a referida
garantia constitucional ndo tem obrigatoriedade quanto a sua implantacdo, pois a
mesma sé € visualizada apos a devida negociacdo entre 0 empregado e 0O
empregador, o que, para alguns, foge do propédsito da Norma Constitucional, j& que,
desta forma, ndo garante ao trabalhador a protecdo esperada. Verificando que o
instituto em tela, muitas vezes, € deveras vantajoso ao empregado, necessario
discutir se ndo caberia apenas a esse decidir quanto a sua participacao nos lucros e
resultados, tornando-se, portanto, obrigatoria a negociacdo pelo empregador, eis
gue se trata de um direito fundamental garantido ao empregado.

Palavras-chave: 1. Participacdo nos Lucros ou Resultados 2. Direito Fundamental
3. Obrigatoriedade 4. Vantagens aos trabalhadores

1 INTRODUCAO

O grande desafio existente quanto a efetivacdo do direito a participacdo dos
lucros e resultados, resguardado constitucionalmente no art. 7°, inciso Xl, ndo é alvo
de criticas por grandes juristas, nem possui grande repercussdo na midia, mas deve
ser tratado com muita atencao, vez que faz referéncia a direitos dos trabalhadores,
parte vulneravel de uma relacéo trabalhista. Tanto é verdade que, até a criacdo da
CLT, a resguarda dos direitos precipuos aos trabalhadores eram insuficientes, eis
gue esses viviam em condi¢cOes de vida e trabalho inaceitaveis.

Apbs 73 (setenta e trés) anos da Consolidagcéo das Leis do Trabalho, muitas
melhorias ocorreram, entretanto ndo se pode dizer que se passou tempo suficiente
para se considerar os empregados como ocupantes de posicao igualitaria na relacao

trabalhista. Talvez, inclusive, iSso nunca ocorrera.



As leis trabalhistas, visando certa igualdade, garantem a negociacao
trabalhista, envolvendo os dois lados, entretanto, a empresa sempre tera mais forca
durantes as referidas negociacdes e prova disso sao as dificuldades visualizadas no
historico dos trabalhadores na luta pelos seus direitos. Nado obstante muitas
conquistas possam ser observadas, essas ainda nao séo suficientes para dar devida
e ampla tutela aos trabalhadores de modo que esses atinjam o0 mesmo patamar dos
empregadores na relacao juridico-trabalhista.

Ademais, quando se tratar de norma prevista na Constituicdo Federal,
principalmente quando direito fundamental, a lei deve garantir, a0 méaximo, este
direito, mesmo que com restricbes, a fim de que se possa alcancar a protecao
esperada.

Todavia, ndo é o que se visualiza no caso referente a divisdo dos lucros e
resultados, pois mesmo existindo norma constitucional no sentido de oportunizar aos
trabalhadores a parte nos lucros das empresas, essas nao sao obrigadas a instituir a
PLR, pois tal instituto deve ser objeto de negociacdo entre empregados e
empregadores, segundo a Lei 10.101/00.

Diante disso, por se tratar de uma afronta constitucional, a qual é aceita, vez
que sao as empresas, na sua maioria, que giram a economia e comandam o pais,
deve-se realizar um estudo demonstrando que, além de se tratar de norma
constitucional, a qual é dotada de obrigatoriedade, a mesma oferece grandes
beneficios aos trabalhadores, devendo, portanto, ser esses os detentores da escolha

quanto a efetivacdo ou nao desse instituto na sua relacdo de trabalho.



2 REMUNERACAO E SALARIO

2.1 Conceitos e distingdes entre remuneracao e salario

Preliminarmente, no fito de uma maior compreenséo quanto a importancia do
instituto da Participacdo dos Lucros e Resultados, faz-se necesséario resgatar a
primeira verba instituida como forma de contraprestacdo ao labor, qual seja, o
salario, e a sua essencial distingdo de remuneracao.

Saléario, em seu sentido epistemoldgico, “deriva do latim salarium, que por sua
vez tem sua origem na palavra sal (salis), utilidade fornecida pelos romanos como
pagamento aos domésticos” (BARROS, 2010, p. 747).

Ja “o termo ‘remuneragao’ também deriva do latim, remuneratio” (BARROS,
2010, p. 747).

Remuneracao e salario, inicialmente, podem ser confundidos como sendo o
mesmo instituto, entretanto, observando-se a CLT, percebe-se que a propria
legislacdo apresentou as distincbes entre ambos, conforme se observa em seu
artigo 457.

Sabe-se, portanto, que “o art. 457 da CLT considera salario a contraprestacao
do servico devida e paga diretamente pelo empregador ao empregado, em virtude
da relagao de emprego” (BARROS, 2010, p. 748).

Nessa via, como ha disposi¢do na lei que apresenta a informacdo de que o
saléario faz parte da remuneracao, claro esta que os dois ndo sao sinbnimos, eis que,
se fossem, um nédo poderia estar contido no outro.

Ainda, ndo ha que se falar em uma conceituacdo clara pela legislacao
trabalhista brasileira acerca dos institutos ora tratados, entretanto, a partir da
disting@o doutrinéria, faz-se possivel obter o necessario conceito.

Conforme exp0de Barros, tem-se:

Por todas essas razfes, preferimos conceituar o salario como a
retribuicio devida e paga diretamente pelo empregador ao
empregado, de forma habitual, ndo sé pelos servigos prestados, mas
pelo fato de se encontrar a disposicao daquele, por forca do contrato
de trabalho. Como o contrato € sinalagmatico no conjunto e néo
prestacdo por prestacdo, essa sua caracteristica justifica o
pagamento do salario nos casos de afastamento do empregado por
férias, descanso semanal, intervalos remunerados, enfim, nas
hipoteses de interrupcao do contrato.



J& a remuneracao é a retribuicdo devida e paga ao empregado néo
s6 pelo empregador, mas também por terceiro, de forma habitual, em
virtude do contrato de trabalho. Pelo que se vé, seu conceito € mais
amplo: abrange o salério e seus componentes, como também o0s
adicionais e gorjetas (2010, p. 748 e 749, op. cit.,, apud DONATO et
al., 1979).

Portanto, salario € a prestagcdo conferida ao empregado, apds a realizacdo de
contrato de trabalho entre o empregado e o empregador, o qual ndo pode integrar
indenizacdes, participacdo nos lucros, gratificacbes ndo habituais e pagamentos de
natureza previdenciaria.

Conforme se observa na Constituicdo Federal, elencado em seu capitulo Il —
Dos Direitos Sociais, artigo 7°, IV, o salario possui um valor minimo a ser pago.

Assim, o salario pago pelo empregador ao empregado, deve respeitar o valor
minimo fixado pela legislagéo vigente, a fim de que o trabalhador possa ter uma vida
digna.

No que concerne a remuneracao, essa se consubstancia em um aglomerado
de retribuicdes recebidas pelo empregado pela prestacdo de servico ofertada por
este, de maneira habitual, ap6s a realizacdo de contrato de trabalho, podendo ser
tanto em dinheiro - compreendo o salario mais as gorjetas - como utilidades, a fim de
satisfazer as necessidades basicas e vitais do empregado.

Conforme aduz o artigo “Salario e remuneracéo: breves consideracdes acerca
da legislacao trabalhista brasileira”, escrito por Joaquim Carlos Lourencgo, tem-se
que:

Para Lopes (2004) Remuneracdo € todo provento legal e
habitualmente auferido pelo empregado em virtude do contrato de
trabalho, seja pago pelo empregador, seja pago por terceiro, mas
decorrentes do contrato de trabalho. Pode-se dizer que a
remuneragdo € composta pelo salario direto, o salario indireto e a
remuneracgao variavel onde melhor se situa a participacdo nos lucros
ou resultados. A remuneracgédo € o conjunto de retribuicdes recebidas
pelo empregado pela prestagdo de servicos, de modo a
complementar o seu salario.

Por fim, conclui-se que salario e remuneragéo possuem conceitos e naturezas
diferentes, j& que o primeiro € a contraprestacdo paga pelo empregador ao
empregado apenas por meio de valores pecuniarios, respeitando-se o minimo legal,
ao passo que a remuneracao abrange o salario, e outros beneficios, como a gorjeta,

por exemplo.



3 PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS

3.1 Conceito

A Participag&o nos Lucros ou Resultados (PLR) se trata de uma modalidade
de remuneragcdo variavel que ndo se incorpora ao salério fixo do empregado,
encontrando-se, normalmente, ligada ao desempenho profissional de cada
empregado, grupo de empregados ou a empresa na sua totalidade, a fim de que
essa empresa tenha uma maior lucratividade, a qual serd dividida entre os
empregados, conforme o acordo estipulado.

Assim explica Martins:

A participacdo nos lucros é o pagamento feito pelo empregador ao
empregado, em decorréncia do contrato de trabalho, proveniente da
lei ou da vontade das partes, referente a distribuicdo do resultado
positivo obtido pela empresa, o qual o obreiro ajudou a conseguir
(2003, p. 266).

Desta forma, observa-se que o instituto da PLR é considerado, também, um
prémio conferido ao empregado, apds o devido acordo realizado entre esse e 0 seu
empregador, quando os resultados almejados tenham sido atingidos pela empresa,
com a colaboracao de todos.

Importante destacar que o instituto em comento tem previsdo constitucional
(artigo 7°, Xl) e fora regulamentado pela Lei 10.101/00, a qual dispde acerca das
regras a serem seguidas.

A legislacdo ordinaria é de extrema importancia para a aplicabilidade da PLR,
sendo que, em seu artigo 1°, estabelece que essa remuneracgao variavel se d4 como
forma de incentivo a produtividade do trabalhador, eis que “...] o trabalhador
participa da empresa com seu total desempenho, atingindo o objetivo do
empregador e, em contrapartida, recebe um valor como participacao” (SILVA, M.,
2013).

Atinente, ainda, ao conceito da PLR, observa Fabia Tuma que:

Apesar da dificuldade em precisar uma definicdo Unica, arriscamos
aqui chamar de participacdo dos trabalhadores nos lucros ou
resultados das empresas a parcela ndo fixa da remuneracdo do
trabalhador que guarda uma relacdo direta com a performance da
empresa. Nao deve, portanto, ser confundida com aumentos reais de



salérios que séo incorporados devidamente a remunera¢do, mesmo
guando baseados na produtividade ou qualquer outro indicador de
eficiéncia. Tao pouco se trata de um simples abono sem nenhuma
ligagdo com o resultado do empreendimento. A PLR &,
simultaneamente, uma parcela variavel da remuneracdo do
trabalhador e um prémio pelos resultados econdmicos — financeiros
ou fisico — operacionais alcangados. Porém, ndo se incluem nessa
categoria os prémios concedidos pelas empresas a posteriori , de
forma unilateral, sem nenhum acordo ou negociacdo prévios. Ou
seja, as regras para a contribuicdo do prémio devem ser conhecidas
de antemdo para que se configure a PLR (1999, p.201).

Assim, a PLR, para ser configurada como tal, deve ser acordada entre ambas
as partes, empregados e empregadores, 0s quais pré-estabelecem as formas de
ganho da remuneracao variavel pelo empregado, a qual, ndo se incorpora ao salario,
conforme preceitua o artigo 3°, Lei 10.101/00.

De acordo com a referida Lei, em seu artigo 2°, ha duas formas de se realizar
a negociacdo da PLR. O inciso | indica a possibilidade de realizar uma comisséao,
escolhida por ambas as partes e integrada, também, por um representante indicado
pelo sindicato da respectiva categoria. Ainda, o inciso Il aduz acerca da

possibilidade de se realizar convenc¢ao ou acordo coletivo para a instituicdo da PLR.

3.2 Caracteristicas

A PLR, conforme exposto, € realizada por meio de um acordo entre o
empregado e o empregador, pelo qual o empregado apenas recebe a participacéo
se a empresa para qual trabalha obtiver a produtividade negociada inicialmente.

Nesse lume, o lucro recebido pela empresa é distribuido entre os pactuantes,
objetivando que os empregados apresentem um maior desempenho em suas
atividades, eis que desejosos a obtencdo do prémio, e as empresas apresentem
maior margem de lucro.

Ao analisar o artigo 3°, 88 2° e 5° da Lei 10.101/00, observa-se que a
parcela paga a titulo de PLR ndo podera se dar em mais de duas vezes no mesmo
ano civil e em periodicidade inferior a um trimestre civil, sendo que esse valor pago
sera tributado sobre a renda exclusivamente na fonte, em separado dos demais

rendimentos recebidos.



O empregado, normalmente, possui uma meta a ser cumprida, o qual, ao té-la
alcancada, recebe um valor pecuniario separado de seu salério, ficando esse
inalterado.

Ressalta-se que o fato do empregado receber um valor além do que recebe
como salario, reflete como um beneficio extremamente positivo pra quem
desempenha grande esforco em suas fungdes, pois o instituto prevé a possibilidade
de o empregado crescer dentro da empresa e desafiar a si mesmo, desenvolvendo
maior capacidade criativa e convivio com todos que trabalham na empresa, assim, o
empregado se torna estratégico e empreendedor, e ndo apenas um realizador de
tarefas.

Além disso, a motivacdo que tal proposta cria no empregado pode leva-lo a
ter um melhor desempenho no trabalho, juntamente com os seus colegas, fazendo,
assim, com que a empresa apresente uma lucratividade maior e se desenvolva cada
vez mais.

Ademais, a Unica divisdo realizada entre os acordantes € aquela referente ao
resultado positivo obtido pela empresa, visto que o empregado ndo assume 0S
riscos do negdécio, em consonancia com o artigo 2° da CLT.

Nesta toada, resta claro que, caso a empresa ndo apresente lucros, o
empregado apenas deixa de receber a remuneracdo a titulo de Participacdo nos
Lucros, mas nao fica responsabilizado por possiveis prejuizos da empresa.

Portanto, os objetivos do instituto ora estudado, o0s quais certamente
apresentam dificuldades para serem alcancados, sao desenvolvidos a fim de que os
beneficios sejam maiores do que os obstaculos, vez que tais beneficios apresentam-

se consideraveis para ambos os lados, conforme serd demonstrado.

3.3 Diferencgas entre Lucros e Resultados

No fito de compreender o instituto da Participacdo nos Lucros e Resultados
introduzido com natureza de direito dos trabalhadores pela Constituicdo Federal/88
em seu artigo 7, inciso Xl, faz-se necessaria, para que haja uma maior compreensao
do texto constitucional, a distincdo entre esses dois componentes, visto que néo se
confundem e possuem repercussdes diversas quanto ao exercicio desse direito.

Inicialmente, compreende-se a Participacdo nos Lucros (PL) significa a

parcela fornecida aos empregados pelo resultado obtido pela empresa, conforme



acordo anteriormente estipulado, o qual demonstra as diretrizes da divisdo dos
“‘proventos da atividade econbmica, depois de pago os fatores de produgdo”
(MAGANO, op. cit. , p. 134).

Segundo Hannes, a PL é:

Acordo em que o pagamento esta atrelado direta ou indiretamente ao
lucro, seja através de um percentual, seja pela definicdo de uma
meta de rentabilidade a ser alcancada. Neste caso, ndo ha mencéo a
qualquer outro tipo de meta de desempenho (op. cit., p. 23 apud
TUMA, 1999, p. 200).

Lucro é o rendimento produtivo que uma empresa aufere em um determinado
periodo, apos a deducéo de todo o investimento dos fatores de producéo.

De acordo com estudo realizado por Leticia Fatima Nascimento em Trabalho
de Conclusdo de Curso apresentado a Universidade Federal de Santa Catarina —

UFSC, intitulado de “Participagao nos Lucros ou Resultados”, tem-se que:

A participagdo nos lucros pode apresentar varias formas de
distribuicdo: a empresa pode pagar uma porcentagem de seus lucros
contabeis apdés despesas operacionais; ou ap0s as despesas
financeiras operacionais; ou ap0s as receitas financeiras
operacionais. Isto significa que a empresa pode definir qual sera a
base do seu lucro contabil a ser utilizado na distribuicdo dos lucros

(p. 25).

Observa-se que, quando da negocia¢do do empregador com 0s empregados,
no tocante a participacdo nos lucros, o acordo ou convencéo estipulada deve conter
claramente como serdo contabilizados os lucros das empresas e como a divisao
com 0s seus empregados sera realizada.

Ademais, conforme Artigo realizado por André Jefferson de Oliveira e Eliane
Superti em “Participagdo nos Lucros e Resultados — PLR: Um estudo sobre as
ferramentas de remuneracio variavel da Administracdo Participativa”, observa-se

que:

A participagdo nos lucros (PL) liga-se ao alcance de uma meta de
rentabilidade previamente definida. Nenhum outro tipo de meta
interfere ou determina a participacdo. A importdncia paga aos
empregados é retirada dos lucros da empresa e podem assumir trés
formatos diferentes: pagamento de uma porcentagem fixa dos lucros
contabeis depois de retirar 0os impostos. Divisdo de uma
porcentagem do lucro que exceder uma medida de retorno, ou,



ainda, a distribuicdo de uma porcentagem do lucro que exceder o
lucro orcado (p. 6).

Desse modo, o empregador podera, apdés hegociado com 0S Seus
empregados, estabelecer metas a serem alcancadas, as quais estardo vinculadas
aos lucros das empresas e apenas serdo pagas se referidas metas forem
alcancadas e a empresa obtiver lucros.

Além disso, é de suma importancia frisar que a participacdo nos lucros néo
tem um carater benéfico aos empregados apenas em seu aspecto econémico, mas
também subjetivo, pois permite a estes que mediante o recebimento de um valor
retirado diretamente do lucro da empresa, lhes seja proporcionado um sentimento de
obter lucros do seu préprio trabalho, expressando o valor nesse implicito.

Por sua vez, a Participacdo nos Resultados (PR) é o conjunto de objetivos e
metas, as quais devem ser atingidas pelos trabalhadores, observando-se o acordo
previamente estipulado, que podera ou néo resultar em lucro.

Assim, resultados sado definidos como “determinados objetivos da empresa,
tidos como um alvo que pode ser alcancado ou ndo apos um periodo
predeterminado, fixados mediante um critério previamente estipulado e que motivam
os esforcos em sua direcdo” (CORREA, 1997).

Ao se tratar de distribuicdo condicionada aos resultados, ndo ha a analise
apenas dos lucros obtidos pelas empresas, mas as metas de produtividade,

qualidade, dentre outras previamente estipuladas. Segue o pensamento de Silva:

Quando a participacdo estd relacionada diretamente com o
desempenho do trabalhador, torna-se mais justa, sendo mais eficaz,
independe do lucro que a empresa terd, poderd até mesmo nem
obté-lo e o empregado recebera pelos seus bons resultados de
desempenho. A Participacdo nos Resultados; assim chamada
independe do lucro ser negativo ou positivo, pois um exemplo que
podemos citar de lucro negativo é quando a empresa investe dinheiro
com abertura de mais filiais, com reformar dos estabelecimentos etc.,
e por isso fica com seu lucro comprometido, mas essa situacdo nao
serd argumento para nédo distribuir participagcéo nos resultados (2013,
p. 35).

Diante disso, percebe-se que na Participacdo nos Lucros, essas metas
também podem existir e devem ser alcancadas, mas a analise final € feita em cima
dos lucros obtidos pela empresa. Na Participacdo nos Resultados, tem-se a analise

dos objetivos pactuados a partir das metas estabelecidas, analisando-se o



desempenho dos empregados, sendo que esses recebem a participacao
estabelecida, mesmo que nao haja ganhos pela empresa.

Conforme o artigo “Participagao dos trabalhadores e resultados da empresa”,
realizado por Orlando Teixeira da Costa, abstrai-se a evidente diferenca entre

ambos os institutos, especialmente em raz&o dos seus objetivos:

Valendo-nos de Andres Marinakis diremos que lucros e resultados
diferenciam-se, inicialmente, em razdo dos seus objetivos. O lucro
tem por finalidade relacionar as remuneracdes ao éxito do
empreendimento; promover a identidade dos trabalhadores com a
preocupagdo da empresa em aumentar o lucro. Ja os resultados
podem ter como caracterizacdo predominante o estimulo ao esforco
individual, a melhora da qualidade do produto, a economia do uso de
recursos, o estimulo a cooperacdo. A participagcdo nos lucros visa
remunerar em razdo do lucro obtido, enquanto a participacdo nos
resultados objetiva remunerar a produtividade. Outras distingdes: a
participacdo nos lucros remunera os empregados de uma empresa
como um todo, enquanto a participacdo nos resultados remunera
individualmente ou por grupos de trabalho. Em termos de frequiéncia,
a primeira é normalmente anual ou semestral, enquanto a segunda
costuma remunerar mensalmente, trimestralmente ou
semestralmente. No que diz respeito a disponibilidade da retribuicao,
é ela imediata ou mediata na participacdo nos lucros e sempre
imediata na participagdo nos resultados. Nos periodos recessivos, a
participacdo nos lucros se reduz automaticamente, enquanto, na
outra hipétese, os trabalhadores tém maior influéncia e controle
sobre o resultado, muito mais do que nos planos de participagdo nos
lucros (p. 53).

Observa-se, assim, que a diferenca dos programas de remuneracédo variavel
se encontra na forma de pagamento desta, visto que ao realizar o programa de
divisdo de lucros, o pagamento aos empregados é baseado no que a empresa
obteve de lucro no periodo pactuado, enquanto que, baseando-se nos resultados, a
participacéo leva em contas metas e produtividade do empregado.

Nesta mesma linha, é importante mencionar que ha a possibilidade de se
instituir a PLR, a qual combina as especificidades da PL e da PR. Desta forma, as
distingdes sdo importantes para que os empregados e empregadores consigam
definir o acordo de participacdo, podendo este ocorrer considerando-se apenas 0s
lucros, apenas os resultados ou ambos.

Por fim, no quadro apresentado no Anexo A, realizado por Marinakis, Andrés
E., no artigo denominado “A participacdo dos trabalhadores nos lucros e resultados

das empresas no Brasil: um instrumento para acelerar a reestruturacdo necessaria”,
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encontram-se listadas as principais diferencas entre lucro e resultado expostas
alhures

3.4 Procedimento e objetivos

Segundo o artigo 2° da Lei 10.101/2000, que trata das especificidades da
PLR, para que seja feita a negociacdo de tal instituto, necessario que se realize
convencao ou acordo coletivo ou também, por meio de comissdo paritaria, com
integrantes dos empregados e dos empregadores, bem como um representante da
categoria, escolhido pelo sindicato.

Vale ressaltar, que a Magna Carta, em seu artigo 7°, XXVI, garantiu o
reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de trabalho.

Desse modo, a implementacdo do instituto em tela ndo tem o condao de
solucionar toda a questao social existente, mas possui o fito de, ao menos, propiciar
melhorias na vida dos empregados de uma empresa.

Ademais, a participacdo nos lucros e resultados acaba operando como um
mecanismo de gestdo empresarial, apto a flexibilizar alguns direitos trabalhistas,
melhorando todavia, a condi¢ao do trabalhador (SILVA, 2013).

Portanto, constata-se que o instituto objetiva também a elevacdo social e
financeira da parte vulneravel trabalhista, o empregado.

Tratando do objetivo que possui a PLR, segundo Silva:

[..] existe uma corrente que entende que a Participacdo nos Lucros
ou Resultados compreende alcancar maiores lucros e resultados
para a empresa por meio de esforcos empreendidos pelos seus
empregadores, esforcos estes que serdo retribuidos em forma de
uma complementacdo na sua remuneracao.

A outra corrente entende que seu objetivo é o cumprimento da
funcdo social da empresa, ou seja, ela da ao trabalhador uma forma
de remuneracdo variavel e, em troca, este empregador estipula
metas de atingimento para alcancar seus lucros ou resultados, pois é
um direito social garantido pela nossa Constituicdo Federal. (2013, p.
36).

Portanto, percebe-se que, apesar das duas correntes tratadas pela autora, as
duas partes da relagcado negocial podem se beneficiar do instituto retratado, eis que
une a motivacdo do empregado como possibilidade de crescimento da empresa ao

recebimento de valor pecuniario pelo empregado a fim de aumentar a sua renda.
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3.5 Desempenho e motivacdo dos empregados

Preliminarmente, no tocante a motivacdo dos empregados, insta resgatar que
os direitos trabalhistas arduamente conquistados, revelam-se como produtos de uma
luta historicamente tracada apos as condi¢des indignas a que eram submetidos nos
periodos industriais.

A partir desse ponto historico, ndo obstante as melhorias nas condi¢des de
trabalho, tal como o salario minimo legal, os empregados permaneceram como a
parte fragil da relagdo de trabalho, sendo dificil imaginar nesse cenario, que um
empregado tenha o salario como fonte Unica de motiva¢do para a execugdo de um
bom trabalho, visando também o sucesso da empresa, € ndo apenas O SUCESSO
individual, na medida em que tem a consciéncia de que todo o lucro obtido vai
apenas para o seu empregador, “legitimo” detentor da mais valia, ficando o
empregado apenas com 0 mesmo salario, apesar de todo o esfor¢co empreendido.

Nessa medida, emerge a participacdo dos lucros e resultados, como uma
nova fonte de motivacdo aos empregados, sendo necessario observar como se
desenvolve o desempenho dos mesmos apés a implementacao de tais institutos.

Verifica-se que os empregados, em tese, se encontram mais motivados em
exercer o labor ou, sendo o caso, atingir as metas, pela promessa de receber valor
pecuniario referente aquilo que produziram, nos moldes e tempo pactuados.

Assim, espera-se que a pratica da divisdo de ambos os institutos resulte em
influéncia positiva ao empregado, fazendo com que esse exerca seu oficio de
maneira mais produtiva, beneficiando, ao final, tanto a empresa, quanto ao préprio
empregado.

Dessa forma, entende-se a participagdo nos lucros ou resultados como “o
modelo mais evoluido de relacionamento entre o capital e o trabalho” (CORREA,
1977, p. 33), visto que faz com que o empregado se torne parceiro da empresa, e
nao mero empregado.

Segundo o0 assunto tratado no trabalho intitulado “A importancia da
participagédo nos lucros no desempenho dos funcionarios”, escrito por Alysson Alves

de Sousa e Paula Pinto Ramalho, tem-se que:

O sistema de participacdo nos lucros vem sendo gradualmente

adotado nos paises mais avancados como incentivo a parceira e
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redutor de conflitos. Por meio dele, os trabalhadores torcem pelo
sucesso da empresa e se empenham na melhoria da sua
produtividade. A empresa, por sua vez, premia quem se esforca,
reconhecendo sua contribuicdo (2003, p. 11).

Desta forma, empregado motivado com o seu trabalho possibilita melhor
produtividade e melhores retornos a empresa, o que significa, também, melhores
retornos ao empregado.

Portanto, além da motivacdo do empregado poder ser excelente para a
empresa, essa também é hébil a trazer bons resultados para o proprio empegado,
pois esse vé a oportunidade de trabalhar com maior incentivo ao exercer si

funcdes, visto que podera colher os frutos de seu esforco.

4 VANTAGENS E DESVANTAGENS DA PLR

Considerando o direito em voga como um instituto com intuito de divisao entre
0s empregados de lucros ou resultados obtidos pela empresa onde esses executam
seus servicos, bem como oriundo de uma negociacdo entre ambas as partes
integrantes do contrato de trabalho, as vantagens também séo reciprocas.

Para o empregador, determinar a PLR oportuniza o estabelecimento de metas,
produtividade e lucratividade maiores e resultados melhores, tudo conforme
previamente estipulado, seguindo-se o que dispde o paragrafo 1°, do artigo 2°, da
Lei 10.101/00.

Instituir a PLR na empresa € a chance que o empregador tem de exigir que o
empregado cumpra metas pré-estabelecidas, sem que esse, em tese, sinta-se
pressionado ou desmotivado, pois ira participar dos frutos de seu desempenho.

Nessa via, o empregador tem a oportunidade de ter em seu quadro,
funcionérios dispostos a fazer com que a empresa alcance seus objetivos com maior
éxito, sem que a empresa sofra com qualquer encargo trabalhista devido a essa
implantacéo, visto a auséncia de natureza salarial na participacao.

Em contrapartida, a exigéncia por metas pode gerar uma grande pressao no
trabalhador para que desenvolva o seu labor, por isso ndo se pode afirmar que
sempre que a PLR se fizer presente o empregado estara motivado. Entretanto, €
importante ressaltar que, segundo os estudos realizados e expostos no presente

trabalho, existem muitas chances de a aplicacdo do instituto proporcionar o éxito
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esperado, quando bem estruturado, afastando as desvantagens que podem ser
encontradas, conforme sera analisado.

A empresa que instituir a divisdo de lucros ou de resultados nao ira sofrer com
encargos trabalhistas decorrentes de referida divisdo, jA que esses encargos nao
existem, por se tratar de remuneracao variavel, e ndo salario.

Isso para a empresa se demonstra extremamente vantajoso, pois permite que
o empregador imponha metas aos empregados, exigindo um comprometimento
maior deste, sem precisar suportar qualquer encargo trabalhista decorrente do
pagamento da PLR.

Conforme exposto ao longo do trabalho, o principal objetivo da PLR é a
motivacdo dos empregados para desempenhar o seu labor, a fim de que gerem
resultados satisfatorios as empresas. Entretanto, sabe-se que esse instituto deve ser
estipulado de maneira adequada, para que tenha o éxito esperado.

Desta forma, caso haja uma boa estruturacdo do instituto em tela, pode-se
observar algumas vantagens, as quais foram elencadas no artigo “Uma visao sobre
a participagdo nos lucros e resultados”, escrito por Fabiula Silva de Almeida,
Amanda Resende Batista, Francisco Galdino Junior, Méarcio José Eleutério e Alex

Dias Guimaraes:

a) Vantagens para a empresa:

1) Possibilidade de ter gastos de valor varidvel com a folha de
pagamento de empregados, assim em épocas de pouco lucro ou
producéo, reduziria 0s custos;

2) Maior empenho dos empregados aumentando a producdo, metas,
lucros;

3) Maior comprometimento dos empregados com a empresa,;

4) Isencé@o de encargos sociais, com a ndo incidéncia de qualquer
encargo trabalhista sobre o valor do PLR;

5) Deducdo com despesas do Imposto de Renda da empresa;

6) Melhoria da qualidade;

7) Diminuicd@o das perdas e desperdicios;

8) Diminuig¢o de custos;

9) Havendo prejuizo, a empresa néo paga o PLR (2009, p. 6).

As vantagens obtidas pelos empregadores se apresentam em grande namero,
sendo que isentar as empresas do pagamento de verbas trabalhistas, bem como
possibilitar a deducdo com despesas do Imposto de Renda, sdo grandes atrativos

para a implementacgéo da PLR.
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Também se faz presente a possibilidade de desenvolvimento e crescimento da
empresa, ja que os empregados apresentardo, em tese, um bom desempenho.

Conforme ja abordado, a PLR apresenta grandes vantagens ao empregado e
ao empregador, pois ambos se beneficiardo de sua implementacdo. O empregador,
pois 0 empregado, ao desempenhar bem suas atividades, garante o possivel
sucesso da empresa. E o empregado, pois é este quem exerce 0S Servicos
necessarios, e, para que aguente jornadas cansativas de trabalho, precisa se
encontrar motivado, a qual ocorre diante da promessa de receber valor pecuniario.

Em relacdo, portanto, ao empregado, necessario observar que segundo o
artigo “Uma visdo sobre a participagdo nos lucros e resultados”, exposto linhas

acima, as vantagens previstas a eles sao:

b) Vantagens para o empregado.

1) aumento nos vencimentos finais dos empregados;

2) maiores beneficios sem aumentar o desconto do Imposto de
Renda, pois um salario maior faz subir a aliquota;

3) incentiva a solidariedade entre os empregados e entre estes e a
empresa (2009, p. 6).

Neste sentido, aduz Silva:

[...] a Participacdo nos Lucros ou Resultados € instrumento de gestao
empresarial e também uma forma de flexibilizagdo dos direitos
trabalhistas, mas, acima de tudo, entendemos que é melhoria de
condigéo social do trabalhador (2013, p. 34).

Nesta toada, receber uma remuneracdo variavel significa aumentar a renda
obtida, pois se trata de um valor pecuniario que se apresenta além do salario, como
forma de valorizacdo do trabalho desempenhado, mesmo que nao seja
mensalmente.

Nesse lume, continua Silva:

Boa para o empregado, a Participacdo nos Lucros ou Resultados
deve ser uma relagédo justa e de parceria entre os negociadores,
assim resulta no acréscimo de renda para o empregado. E também
um instrumento motivacional para o trabalhador, pois é importante
para ele saber que os servicos prestados estdo dando bons
resultados, sendo ainda uma forma de compensacdo pelo seu
rendimento, o que evidencia uma prova de que a empresa reconhece
seus esforcos e isso faz com que ele se sinta seguro, confiante e
mais estimulado no ambiente de trabalho (2013, p. 38).



15

Entretanto, para se compreender melhor as vantagens e as desvantagens aqui
expostas, essas devem ser analisadas de acordo com o instituto aplicado:
Participacdo nos Lucros, Participacdo nos Resultados ou Participacdo nos Lucros e
Resultados.

Conforme o artigo “Participagdo nos Lucros e Resultados — PLR: Um estudo
sobre as ferramentas de remuneracdo variavel da Administracdo Participativa”,
escrito por André Jefferson de Oliveira e Eliane Superti, tem-se as vantagens em

relacdo a participacdo nos lucros:

O plano de participacdo nos lucros, por exemplo, motiva a unido de
esforgcos, pois a meta é para toda a empresa, incentivando os
trabalhadores a agirem de acordo com 0s interesses da empresa e
nao de acordo com seus interesses [...] (p. 8).

Ainda, referido artigo trata acerca das desvantagens observadas na

participacao dos lucros:

Contudo, ha também desvantagens na PL uma vez que, 0S
demonstrativos financeiros de onde se extrai o lucro sdo complexos e
exigem um conhecimento especifico dos empregados. A auséncia
deste conhecimento leva o programa a falta de credibilidade e
transparéncia. Outra desvantagem € a exposi¢do de documentos que
0s empregadores consideram confidenciais (p. 8).

Portanto, a PL almeja assegurar certa unido entre os funciondrios, para que a
empresa apresente resultados positivos, a fim de proporcionar a todos a téo
esperada participacdo nos lucros.

Em contrapartida, quanto aos resultados, o mesmo artigo aduz que:

[...] a participagdo nos resultados utiliza-se de indicadores de
producdo conhecidos dos trabalhadores ou de facil mensuragédo o
gue facilita a apuracdo e o entendimento dos resultados por parte
dos empregados. Além disso, 0 programa estimula o trabalho em
equipe para o alcance das metas, aumenta a exigéncia dos
empregados por sistemas de melhorias, incentivando a busca de
inovagdes de produtos e processos. Permite ainda, o conhecimento
do desempenho de unidades ou filiais e a identificacdo de problemas.
Além de requer menor exposi¢cdo de dados por parte da empresa

(p.8).
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Conforme exposto alhures, a PR se apresenta com maior facilidade e
seguranca aos empregados, j& que de facil compreensdo. Ademais, ndo se coloca
como meta apenas o lucro, mas varias formas de melhoria para a empresa,
proporcionando ao empregado a oportunidade de desenvolver sua criatividade e
trabalhos em equipe.

Em contrapartida, quanto a desvantagem observada com a aplicacao da PR,
tem-se a necessidade de se realizar 0 pagamento aos empregados quando esse
atinge a meta estipulada, mesmo que a empresa sofra prejuizos no exercicio
contabil (ROSA, 2000). Isso ocorre, pois a empresa pode estipular metas que,
guando alcancadas, independem do bom desempenho de toda a empresa.

E importante mencionar que, conforme estudos histéricos, o trabalhador
sempre foi a parte vulneravel da relacéo de trabalho. Durante a Revolugéo Industrial,
por exemplo, época em que as maquinas foram surgindo para substituir os homens,
os trabalhadores eram duramente oprimidos e insertos em locais indignos de
trabalho, com jornadas de trabalho desumanas. Assim, fez-se necessario que todos
se juntassem, a fim de lutar por melhores condi¢des de trabalho (MARTINS, 2007).

Por isso, o instituto ora em comento é uma grande vitoria para a classe dos
trabalhadores, eis que dao a esses a oportunidade de fazer parte da empresa néo
s6 como mero executor de tarefas e fontes de exploracdo, mas como parte
importante para o sucesso da mesma.

Com a motivacdo que o instituto da PLR proporciona, o trabalhador pode
executar suas tarefas sabendo que ndo estara realizando-as apenas para o bem da
empresa, mas para o bem de si proprio e de seus colegas, pois ndo sera apenas 0
empregador que colhera os frutos do trabalho do empregado, mas ele também o
fara.

Referida motivacdo € muito maior que a que se da pelo salario, pois leva em
conta metas, produtividade ou qualquer condicdo estipulada, fazendo com que o
empregado se sinta chefe de si mesmo, exigindo, assim, melhor de si mesmo, e isso
€ muito importante, tanto para o empregador, como para a empresa.

Por fim, observa-se que nos anexos B e C ha duas tabelas demonstrativas das
vantagens e desvantagens existentes em relacéo aos lucros e aos resultados, sendo
gue, diante disso, extrai-se que apesar de se observar certas desvantagens, tais
como 0 pagamento pela empresa mesmo em situacdes de prejuizo e conflitos

internos gerados pela concorréncia, no caso de PR, bem como dificuldade em se
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atestar o lucro real da empresa, no caso de PL, constata-se que as vantagens
geradas estdo em grande numero, as quais oportunizam aos empregados se
manterem motivados a alcancar as metas estabelecidas ou gerarem mais lucros a
empresa e, além de tudo, a se unirem em equipe para o bem da empresa, ja que,
assim, garantem o bem a si proprios.

Portanto, sabendo-se das vantagens obtidas pelo empregador, tais como:
Aumento da produtividade e motivacdo; Melhoria no relacionamento entre os
empregados e as areas; Retencdo de talentos na empresa; Maior assiduidade;
Reducédo do desperdicio; Melhoria na seguranca e qualidade no trabalho; Aumento
do faturamento; Ampliagdo da criatividade dos empregados; ldentificacdo de
gargalos na empresa; Diagnostico de pontos fortes na empresa e obtidas pelo
empregado, quais sejam: Possibilita ganhos adicionais ao empregado; Melhora a
qualidade de vida; Possibilita a perspectiva de crescimento dentro da empresa;
Possibilita canal de comunicacdo; Amplia ambiente produtivo para a criatividade;
Melhora o relacionamento com a empresa, colegas de trabalho e superiores (Manual
estabelecido pelo SENAI, p. 31), tem-se que a implantacdo da PLR é de grande

importancia para o desenvolvimento da empresa e da valorizagdo dos empregados.

5 A (NAO) OBRIGATORIEDADE DA LEI 10.101/00 FRENTE A UM DIREITO
FUNDAMENTAL E SUAS IMPLICACOES

A Constituicdo Federal € a Lei Maior da Republica Federativa do Brasil e por
consequéncia, qualguer outra lei que seja criada no territorio nacional, deve respeitar
0s preceitos basicos insertos na mesma, ndo podendo contraria-los.

Ademais, o Titulo Il da CF/88 trata dos Direitos e Garantias Fundamentais, o0s
quais foram instituidos, a fim de assegurar direitos basicos que ndo podem ser
suprimidos, sendo por tal razdo, considerados clausulas pétreas. Dentre eles,
encontram-se os direitos sociais, compostos por direitos e garantia essenciais a
parte mais fraca da relacéao de trabalho: o trabalhador.

Ressalta-se que conquistados esses direitos basicos, o ordenamento juridico
deve sempre progredir, a fim de melhorar a condicdo social de todos os
empregados, na medida em que é vedado o retrocesso social. Para isso, ndo pode
extinguir ou limitar direitos sociais que ja estdo garantidos na Constituicdo, mas

apenas aprimora-los.
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Observa-se que, sendo o artigo 7°, XI da CF/88 uma norma de eficicia limitada
- dependente de lei para dispor desse direito, eis que ndo possui eficacia plena -
editou-se a Lei 10.101/00 para regulamenta-la.

Conforme amplamente abordado, a Lei em questdo traz em seu bojo algumas
consideracdes que devem ser feitas quando da instituicho da PLR. Assim, é
necessario observar os procedimentos a serem seguidos, escolhendo-se o indicado
pela Lei, bem como a anélise de quem pode aplicar referido instituto, dentre outras
ponderacdes,

Desta forma, tem-se que ha um direito fundamental expresso na Constituicdo
Federal (art. 7°, XI), o qual, por necessitar de regulamentacdo possui legislacdo
ordinaria ditando o seu regramento, e sendo esta, inferior a Lei Maior, ndo pode
suprimir direitos fundamentais expressos, mas apenas expor as condi¢cdes de sua

aplicacdo. Nesta linha, aduz Silva:

O direito a Participacdo nos Lucros ou Resultados que traz a
Constituicdo € uma norma de eficacia limitada, ou seja, ndo produz
efeitos enquanto néo for regulamentada por lei, entretanto, esta lei
devera vir para regulamentar o direito e ndo para extingui-lo ou
modifica-lo, pois, como ja citado, a Constituicdo Federal prevalece
sobre a legislacdo infraconstitucional e, como sabemos, a lei que
veio em 2000, que regula a Participacdo nos Lucros ou Resultado, é
uma Lei Ordinaria [...] (2013, p. 44).

N&o obstante, a doutrina predominante considera que o instituto da PL,
garantido constitucionalmente aos trabalhadores, ndo € obrigatério, mas apenas
facultativo.

Assim, os sindicatos dos empregadores e dos empregados, por meio de
Convencao Coletiva de Trabalho ou, os empregadores diretamente com o0s
empregados, por meio de Acordo Coletivo de Trabalho, como exemplos, devem
escolher acerca da aplicabilidade da PLR, cabendo a ambas as partes decidirem se
aplicam ou néo o instituto.

Nessa linha disserta Martins:

A participacdo nos lucros pode ser decorrente de lei (Lei n® 10.101),
do contrato de trabalho, do regulamento da empresa, de acordos ou
convencbes coletivas ou outras determinacfes da empresa. N&o
podera, entretanto, a participacdo nos lucros ser imposta mediante
dissidio coletivo, por falta de norma autorizadora nesse sentido a
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Justica do Trabalho, além do que h& necessidade de lei ordinaria
para regular a mencionada participacao (2003, p. 267).

Verifica-se que apesar da PLR ter natureza de direito fundamental, conforme
asseverou Martins, essa nao pode ser imposta ao empregador, mas pelo contrario,
necessita do acordo realizado entre as partes da relacdo trabalhista, ndo se
constituindo, portanto, em uma remuneracao variavel obrigatéria a ser paga.

Conforme ja mencionado alhures, para a doutrina patria, a facultatividade do
instituto se comprova pelo fato de a lei ordinaria ndo impor penalidades a quem nao
o aplica, E somente ha que se falar em obrigatoriedade quanto aquilo que ja tenha
sido estabelecido claramente na legislacdo ordinaria, bem como sobre acordo,
convencao, contrato, ou qualquer outro meio em gque ja tenha sido estabelecido a

PLR. Corroborando com o exposto, assevera Martins:

Depreende-se do inciso Xl do art. 7° da Lei Maior que a participacdo
nos lucros é facultativa, isto é, ndo é obrigatéria, como mencionava a
Constituicdo de 1946. SO havera obrigatoriedade na participacdo nos
lucros nos termos em que a lei ordinaria a estabelecer (MARTINS,
2003, p. 268).

Ainda, no artigo intitulado “Uma visdo sobre a participacdo nos lucros e

resultados”, faz-se a mesma conclusao:

De acordo com a Lei n® 10.101/00 a empresa ndo tem obrigacédo de
oferecer os lucros e resultados, salvo se tiver feito negociagéao.

A Lei citada acima apenas estabelece as regras para o
consentimento do pagamento da participacdo nos lucros e
resultados, porém néo informa nenhuma penalidade ou sancao pelo
seu descumprimento.

Constata-se nessa via que, para o direito a PLR ser visualizado, é
indispensavel a iniciativa do empregador, na medida em que a auséncia da sua
instituicdo ndo gera penalidade alguma, ndo possuindo a horma, carater coercitivo.

Contrapondo-se a doutrina majoritaria, Marcia Oliveira Silva, em seu livro
“Participagcédo nos Lucros ou Resultados: Sua Obrigatoriedade” defende que, por ser
um direito constitucional, garantido como um direito fundamental, ndo deve sofrer

restricoes legais.

Portanto, sabemos que qualquer ato ou norma juridica inferior que
venha contrariar a Constituicdo Federal, afrontando um direito que
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ela garante, ndo tem validade, é ato inconstitucional, e a Participagéo
nos Lucros ou Resultados ndo é sbé um direito, € uma garantia
constitucional acima de todas as demais normas juridicas (2013, p.
43).

Nesse raciocinio, tendo a PLR natureza de direito social, ainda que demande
regulamentagdo, em razao da hierarquia entra as normas, ndo poderia ser esse
instituto constitucional restringido por norma de escaléo inferior.

A Carta Magna, quando dispds dos direitos sociais, ndo restringiu a sua
aplicabilidade, ndo imp0s condi¢gbes, apenas apresentou os direitos assegurados
aos trabalhadores, sendo que alguns demandariam regulamentacdo, o que é

diferente de supresséo. Nesta linha de raciocinio, aduz a autora:

A Constituicdo Federal de 1988, ao se referir ao programa como uma
forma de melhoria na condi¢do social do trabalhador, ndo traz em
momento algum a facultatividade quanto ao direito da Participacdo
nos Lucros ou Resultados (SILVA, M., 2013, p. 44).

Desse modo, a andlise da obrigatoriedade ou ndo do instituto, dever-se-ia
observar o que dispde a Constituicdo Federal e ndo a Lei ordinaria, questionando-se
a partir da Carta Maior, se ha necessidade ou ndo de penalidade para a
configuracdo da obrigatoriedade.

Desta via, ndo deveria ser questionada a opinido do empregador quanto a
sua vontade em implantar o instituto, pois se trata de mais um direito conquistado

pelo trabalhador, o qual n&o pode ser violado. Neste sentido, observa-se:

Assim, entendemos que existe a obrigatoriedade de sentar-se a
mesa apenas para regulamentar a forma que devera ser implanta a
Participacdo nos Lucros ou Resultados, diante da peculiaridade de
cada empregador, e ndo para ser discutido se existe a vontade de
sua implantacdo, exceto se o empregador ndo tiver Lucro nem
Resultados e, se for o caso, devera apresentar documentos que
comprovem sua condicdo, pois, como vimos, esse direito ja foi
garantido constitucionalmente, ndo cabendo a nenhuma outra lei
modifica-lo (SILVA, M., 2013, p. 45).

A lei regulamentadora (10.101/00), portanto, ndo fora editada a fim de
extinguir ou modificar o direito ja garantido. Em seu artigo 2°, estabelece que a PLR

“sera objeto de negociacdo entre a empresa e seus empregados, e nao utiliza a
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palavra podera ser objeto de negociagao, coloca o verbo ‘ser’ no futuro do presente
do indicativo ‘sera’, com valor imperativo (SILVA, 2013, p. 48).

Ademais, a alegacéo da falta de penalidade imposta pela lei regulamentadora
guando ndo instituida a PLR como argumento para embasar a facultatividade do
instituto padece de légica, na medida em que se a lei ndo for cumprida, emerge o
processo judicial como mecanismo para se buscar tal direito, ndo sendo a auséncia
de sancédo expressa, apta a afastar a exigibilidade do mesmo (SILVA, 2013).

Dessa forma, apesar da coeréncia e constitucionalidade em que se abriga o
argumento da obrigatoriedade da PLR, visto que a lei regulamentadora por ser
inferior a Constituicdo Federal ndo poderia limitar o acesso a esse direito, a corrente
gue o defende néo é predominante no Brasil, tanto que a inaplicabilidade do instituto
€ uma realidade no pais e, isso, por deveras, ndo deveria ser aceito como parte do
cotidiano laboral, na medida em que tal concepc¢éo dificulta a oportunidade dos
empregados desfrutarem de um direito fundamental conquistado e exala

inadmissivel medida de retrocesso social.



6 CONCLUSAO

Conforme explanado durante o trabalho, em razdo da Participacdo nos
Lucros ou Resultados emergir no ordenamento juridico como direito/garantia
fundamental assegurado constitucionalmente no art. 7, inciso Xl, no fito de
demonstrar a importancia de tal instituto para a massa trabalhadora brasileira,
buscou-se discorrer sobre o conceito e natureza do mesmo, as diferenciacdes
existentes na sua abordagem, as questbes legais que 0 asseguram e, a0 mesmo
tempo, consideragdes essenciais para a plena compreensao desse direito.

Contudo, é imprescindivel destacar que o objetivo principal foi tratar acerca
da obrigatoriedade ou ndo da PLR, frente as suas vantagens aos trabalhadores e
sua elevacdo como direito fundamental elencado na Constituicdo Federal.

Observou-se que nao obstante algumas desvantagens encontradas, tanto
para os empregados, quanto para os empregadores, a PLR apresenta maiores
vantagens ao ser observada sob um prisma sistémico e de gestdo, aquém do
meramente matematico no que tange os interesses do empregador.

Tal afirmacéo se faz presente, em virtude do empregador, além de ter em seu
quadro funcional empregados motivados a executar 0 seu servico com maior
eficiéncia e disposi¢do, ainda ndo sofre nenhum encargo trabalhista quando do
pagamento de valor devido a titulo de PLR, recebendo, inclusive, auxilio fiscal, ja
gue o valor pode ser deduzido do imposto de renda.

Por sua vez, o empregado tem a oportunidade de fazer parte da empresa,
nao apenas como mero executor de tarefas, mas como um participante ativo e
essencial, desfrutando de todo o seu esfor¢o. Além disso, tem a chance de receber
um valor em dinheiro caso o pactuado se efetive - o0 empregado atinja as metas
estabelecidas ou a empresa aufira lucros, por exemplo.

Vale frisar que apesar do carater histérico dos direitos sociais arduamente
conquistados pelos trabalhadores, rol no qual se encontra o direito a Participacao
nos Lucros e Resultados, é inegavel que tal status de direito constitucional
fundamental na atual interpretacdo n&do seja apto a por si s6 garantir a eficacia dos
mesmos.

Tal assertiva se justifica em razédo da doutrina patria majoritaria compreender
que a instituicdo da PLR por parte dos empregadores tem carater facultativo, eis

que, primeiramente, a legislacédo ordinaria ndo impds penalidades as empresas que
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ndo o adotam e, segundo, porque é realizada por meio de negociagdo entre ambas
as partes, devendo, portanto, empregado e empregador concordarem.

Deste modo, muitas empresas nao negociam a PLR — ou por nao
considerarem vantajoso ou por sua implementacao ser dificil e trabalhosa - e néo
incorrem em nenhuma penalidade.

Porém, certo € que o disposto na Constituicdo Federal se apresenta como um
direito fundamental que ndo deve ser suprimido.

Neste sentido, a lei regulamentadora deve surgir apenas para apresentar as
regras da negociacdo, mas ndo para impor se essa hegociagdo deve ser obrigatoria
ou facultativa.

Portanto, essa negociacdo deveria sempre se dar no sentido de obrigar os
empregadores a se sujeitarem a norma constitucional estabelecida, eis que um
direito fundamental possui maior importancia que o preceito da livre iniciativa.

Certo € que o Estado ndo deve se intrometer em questfes internas das
empresas, ja que a livre iniciativa deve ser respeitada, entretanto, o estado pode - e
deve interferir quando se trata de defender interesses da parte vulneravel de uma
relacdo de emprego, a fim de amenizar a auséncia da utopica paridade de armas
entre empregador e empregado.

Ressalta-se que o Estado, assim, jA o fez quando assegurou direitos e
garantias fundamentais aos trabalhadores, ndo podendo o simples ideal da livre
iniciativa, retira-los ou ainda limitar a sua aplicabilidade.

Por tal razdo, o legislador, buscando conciliar interesses do empregado e do
e empregador de modo a ndo onerar nenhuma das partes, especialmente o
empregador no que tange a PLR, apresentou grandes vantagens as empresas que a
adotassem, a fim de que nao ficassem no prejuizo.

Assim, somando a natureza de direito fundamental da PLR ao fato de que a
mesma possibilita beneficios a ambos os polos do contrato de trabalho, apesar
desse ndo ser o entendimento predominante, tal instituto deveria ser uma faculdade
apenas do empregado, pois esse sim é quem deve ponderar as vantagens ou
desvantagens de aceitar metas estabelecidas, por exemplo, e ndo se sujeitar a
liberalidade do empregador de conceder ou ndo o que Ihe é de direito.

Todas as empresas - micro e pequenas empresas, empresas de pequeno

porte, médias ou grandes empresas — deveriam se sujeitar a obrigatoriedade da
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norma constitucional quando uma categoria de trabalhadores ou apenas o0s
empregados daquela empresa desejassem a implementacéo da PLR.

Sendo o empregado a parte mais fraca da relacdo trabalhista, mesmo em
conjunto com diversos trabalhadores de uma mesma empresa, ou até o sindicato de
uma categoria, muitas vezes, nao conseguem desafiar os empregadores, sendo que
cabe ao Estado a protecdo do hipossuficiente, e isso se da por meio de leis.

Portanto, a legislacdo ordinaria, no que tange a PLR, deveria ter de modo
expresso frisado sobre a obrigatoriedade da mesma, evitando tais interpretacdes
dubias que prejudicam a eficacia desse direito

Nao se pode deixar de mencionar que a ideia de obrigatoriedade da PLR, a
primeira vista, apresente impasses, eis que as empresas, muitas vezes — e
principalmente as microempresas e de pequeno porte, ndo estdo organizadas o
suficiente para realizar a divisdo dos lucros com os seus empregados, ja que nem
elas tém a contabilizacdo desses lucros.

Entretanto, faz-se necessaria a reflexdo no seio académico acerca da
magnitude que tal instituto pode representar em uma empresa e para Seus
empregados, considerando os beneficios reciprocos, a fim de que, tal debate sirva
como mecanismo de esclarecimento acerca da PLR, tdo pouco conhecida ou
mesmo compreendida, bem como de incentivo as empresas a se organizarem e a
aplicarem, visto se tratar de direito fundamental da classe trabalhadora, o qual ndo

poderia ser de carater facultativo.



ANEXO A - Principais diferencas entre participacéo nos lucros e nos resultados

Quadro 2 — Principals diferencas entre a parlicipacdo nos lucros & nos resuliados

PARTICIPAGAD NOS LUCROS

PARTICIPACAD NOS RESULTADOS

Objetivos

Fator a remunerar

Unidade a
remunearar

Freqiéncia da
remuneracio

Disponibilidade
da retribuicao

Principal ponto
positive

Principal ponto
negative

Fonte: do autor,

Ligar as remuneragoes ao éxito
da empresa @ promover a
identidade dos trabalhadores
com os objetivos da empresa
(aumentar lucra).

Lucra.

Empresa como um todo ou
unidades fabris.

Anual ou semestral.

Imediata (pagamenio em
dinheiro, sem beneficio fiscal
para o trabalhadar).

Mediata (pagamento diferido,
com incentivo fiscal para o
trabalhador).

Nos pericdos de lucro, da uma
parte aos trabalhadores. Em
periodo recessivo, o custo
trabalhista se reduz de forma
automatica, aliviando o ajuste.

Fatores importantes nio estio
sob o controle dos
trabalhadores (decisdes da
diregio ou fatores
macroecondmicos).

Pode ser projetada para:

- estimular o esforgo individual;

- melhorar a qualidade do produto;
- economizar uso de recursos;

- estimular cooperagéo e trabalho
em grupo.

Produtividade (medida a partir de
um ou mdltiplos indicadores).

Individual ou grupos de trabalho.
Mensal, trimestral, semestral.

Imediata (pagamento em dinheiro,
sem beneficlo fiscal para o
trabalhader).

Os trabalhadores tém malor
influéncia e controle sobre o
resultadlo do que no cago dos
planos de participagio nos lucros.

As vezes é dificil determinar @ medir
o8 indicadores mais adequados.
Deve-se evitar que o incentivo tenha
efeitos indesajados sobre outros
aspectos.
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ANEXO B — Vantagens e desvantagens da Participacdo nos Resultados

Vantagens

Desvantagens

Permite alcangar objetivos especificos;

Pagamento, mesmo em situagdes de prejuizo;

Estabelece maior credibilidade por parte dos
funciondrios;

Conhecimento especifico para avaliagido de
resultados;

Utiliza formas de aferi¢do sobre indicadores
ja conhecidos;

Unidades menores para melhor controle;

Possibilita maior facilidade de apuragao e
entendimentos dos resultados;

Possibilidade de concorréncia entre unidades,
gerando conflitos internos;

Pressupoe espirito de equipe;

Dificuldade de atingir mal

definidos ou inatingiveis.

objetivos

Minimiza resisténcias a implantacao do

modelo;

Proporciona maior solicitacdo de melhorias
de sistemas de empresa por parte dos
funcionarios:

Reduz custos;

Possibilita conhecer melhor o desempenho
de unidades ou filiais;

Melhora a qualidade, promovendo inovacdes
de processos e produtos;

Possibilita menor abertura de informagdes.

Fonte: Vantagens e Desvantagens da PLR — www.portaldeauditoria.com.br
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ANEXO C - Vantagens e desvantagens da Participacao nos Lucros

Vantagens

Desvantagens

Com prejuizo nao haverda pagamento da PLR;

Pouca transparéncia;

Motiva a unido dos esforcos;

Andlise de demonstrativos complexos exige
conhecimentos especificos;

Alivia as pressoes sobre departamentos ou
unidades;

Maior abertura de dados;

Solicitagio de melhorias de sistemas da
empresa por parte dos funciondrios;

Pode proporcionar menor credibilidade no
programa por parte dos funciondrios;

Melhora a qualidade.

Desmotivagdo por causa de pagamentos
insuficientes ou por achar que o resultado foi
incorreto;

Maior necessidade de treinamento para
orientar com os empregados poderio
contribuir para aquele patamar de lucros;

Necessidade de caixa: lucro nao significa,
necessariamente, dinheiro em caixa.

Fonte: Vantagens e Desvantagens da PLR — www.portaldeauditoria.com.br
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