DESENVOLVIMENTO DE UM PROGRAMA DE PARTICIPACAO NOS LUCROS E
RESULTADOS PARA UMA INDUSTRIA METAL MECANICA DO RAMO
AGRICOLA LOCALIZADA NA REGIAO NOROESTE DO ESTADO DO RIO
GRANDE DO SUL

RESUMO

A sancdo da lei n° 10.101/2000, permitiu ao Brasil a oportunidade de integrar o
capital e o trabalho, visando guiar e incentivar a produtividade através da
participagao dos trabalhadores nos lucros e resultados das empresas. Para tal feito,
buscou-se entender quais S&0 0S processos para construcdo e consumacao dessa
modalidade de remuneracao variavel, constituindo como foco do estudo a fase do
planejamento, ou seja, a estruturacdo de um PLR para uma empresa localizada na
regidao noroeste do estado do Rio Grande do Sul. Assim sendo, a metodologia
compls-se principalmente de uma pesquisa-acdo, norteada pela pesquisa
bibliografica e documental, cujos resultados evidenciaram o0s mais diversos
beneficios que o programa pode vir agregar a organizacdo em estudo, tratando-se,
portanto, de um ponto de partida para as mais diversas mudancas, seja em prol da
gestdo de pessoas, seja em prol dos processos administrativos ou produtivos. Essa
caracteristica de abertura a novas ideias proporciona ndo s6 a empresa a melhoria
continua, como também remunera e dinamiza a economia, a0 mesmo tempo em que
da suporte as demais pesquisas e estudos do mesmo género.

Palavras-chaves: Participacdo nos lucros e resultados; Avaliacdo de desempenho;
Motivacao.

ABSTRACT

The sanction of law n° 10.101/2000, gave Brazil the opportunity to integrate capital
and labor, guide and encourage productivity through the participation of workers in
the profits and results of companies. For this purpose, we sought to understand what
are the processes for the construction and consummation of this variable
remuneration modality, constituting the planning phase as the focus of the study, that
is, the structuring of a PLR for a company located in the northwest region of the state
of Rio Grande do Sul. Therefore, the methodology was mainly composed of an action
research, guided by bibliographical and documentary research, results showed the
most diverse benefits that the program can bring to the organization under study.
from a starting point for the most diverse changes, whether in favor of people
management or in favor of administrative or productive processes. This characteristic
of openness to new ideas not only offers the company continuous improvement, but
also remunerates and streamlines the economy, while supporting other similar
researches and studies.

Keywords: Profit sharing and results; Performance evaluation; Motivation.



1 INTRODUCAO

A volatilidade iminente no contexto empresarial faz com que as organizagbes
intentem a competitividade, sob forma de diferenciacdo e agregacao de valor ao
negoécio. Para tanto, tal ato constitui-se de maneira dependente a eficiéncia
individual, uma vez que o capital intelectual tem sido considerado fator de vantagem
competitiva para as empresas.

Para Wood e Picarelli (1999, p. 175) o capital intelectual é considerado como
sendo “todo o conhecimento, informacdo, experiéncia, talento e criatividade
orientados estrategicamente para o atendimento dos objetivos da empresa”. Logo, 0
conjunto interdependente e interagente das acdes individuais condicionam o
sucesso ou fracasso da organizacdo. Para tanto, questiona-se: Quais sdo as
politicas de remuneracao eficientes para alcancar resultados?

Diante desse procedimento totalmente dependente do sujeito, sucede-se a
necessidade de politicas que agreguem maior valor ao colaborador. Logo, a
remuneracao variavel, surge como alternativa de valorizacdo e incentivacdo do
profissional, uma vez que atende a logica da flexibilidade, remunerando resultados,
diminuindo custos e tornando, supostamente, as organiza¢cées mais competitivas.

Frente a esse fato, destaca-se a participacdo dos trabalhadores nos lucros e
resultados das organizacgdes, cujo objetivo enfoca aos empregados a oportunidade
de auferir ganhos através dos resultados que ajudaram a construir, e as empresas, a
oportunidade de potencializar resultados de produtividade, qualidade e lucratividade
através do comprometimento de seus empregados (OLIVEIRA, 2015).

A vista disso, objetivou-se a estruturacdo de um programa voltado para uma
industria metal mecanica do ramo agricola localizada na regido noroeste do estado
do Rio Grande do Sul, cuja metodologia buscou entender quais sdo 0S processos
para construcdo e consumacdo dessa modalidade de remuneracdo variavel, de
modo que se circunscrevesse, posteriormente, a fase do planejamento,
estabelecendo-se, portanto, os objetivos e indicadores, entre outros fatores
pertinentes a validacédo do acordo coletivo, declinando-se, no entanto, das metas em
virtude do tempo a ser despendido para a sua definicdo e aplicacéo.

Frente a esse contexto, pode-se dizer que a relevancia do estudo concentra-
se na variedade de informagbes que o assunto podera vir a enaltecer a outras

pesquisas, bem como possibilitar a organizacdo um aumento significativo na



competitividade, por meio do comprometimento dos colaboradores, do mesmo modo

gue remunera e dinamiza a economia.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Remuneragao variavel e a participagao dos trabalhadores nos lucros e
resultados das empresas

Segundo Wood e Picarelli (1996), nos ultimos anos, diante das pressdes cada
vez maiores da competicdo, 0s executivos tém procurado modernizar suas
empresas. As mudancas totalmente imprevisiveis, incontrolaveis e incessantes
exigem que os modelos de gestédo se adequem a nova realidade.

No campo da gestdo de pessoas, a remuneracdo e a valorizacdo do
funcionario tornam-se aspectos cruciais da competitividade. Para Wood e Picarelli
(1996), os sistemas tradicionais de remuneracdo tendem a tratar diferentes de forma
homogénea. N&o diferenciam adequadamente o desempenho individual, n&o
diferenciam os regulares dos excelentes, ndo diferenciam aqueles que realmente
geram resultados para a organizacdo daqueles que ndo geram, ou pouco geram.
Para os autores, os sistemas de remuneracdo tradicionais reforcam a estrutura
burocratica, e sado verdadeiros entraves ao processo de mudancas, pois seus
pressupostos entram em choque.

Esses fatores por serem conservadores e inflexiveis impedem as
organizacOes de evoluir produtivamente, monetariamente e intelectualmente, ja que
a desmotivacdo por parte do colaborador permanecera. Segundo Herzberg (apud
BONETTI, 2010) o maior fator motivacional para o homem esta dentro do seu
préprio trabalho, ou seja, acredita-se que a relacdo de uma pessoa com 0 seu
trabalho é basica e que as atitudes tomadas podem refletir no sucesso ou no
fracasso da empresa.

Nessa perspectiva, a remuneracdo varidvel vem como alternativa de
desburocratizacdo e flexibilizacdo das organizacdes. Para Pontes (1995, p. 69), a
remuneragao variavel “[...] €, sem duvida, a forma mais inteligente de propiciar a
participacéo efetiva do funcionario na busca da competitividade da empresa e com

forma de remuneracao”. Assim, a mesma pode ser definida como sendo:

[...] o processo de remunerar os funcionarios de forma a ter uma parte fixa e
uma parte movel. A parte fixa advém da definicdo de estruturas salariais e a
parte mével advém de outros fatores definidos e pactuados previamente, e
gue, geralmente, levam em conta o desempenho do funcionario ou da sua



equipe de trabalho e, principalmente, o desempenho da empresa (PONTES,
1995, p. 65).

Diante desse quesito, uma das possibilidades de remuneracao variavel que
repercute em fazer o melhor possivel, ultrapassando o desempenho atual e
alcancando metas e resultados desafiantes € o programa de participacdo nos lucros
e/ou resultados, regido atualmente, pela lei 10.101 de 19 de dezembro de 2000, na
gual menciona o programa como sendo um instrumento de integracao entre o capital
e o trabalho.

Segundo Martins (2012, p. 291), o programa de participacdo nada mais é que
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”.

Trata-se, portanto, de um instrumento de gestao que promove a remuneragao
por objetivos especificos, a margem da remuneragdo fixa. De modo que o
alinhamento dos objetivos estratégicos ao comprometimento dos empregados
proporcione o aumento da motivacdo e melhoria nos indices de produtividade e
lucratividade da empresa, permitindo, assim, avaliar ndo s6 o0 desempenho
organizacional e departamental como o individual (FECOMERCIO, 2018).

Nesse sentido, o plano de participacéo incentiva aos colaboradores a buscar
a eficiéncia necessaria, de modo que se produzam grandes resultados ao negocio.
Contrapondo, assim, 0 recebimento de valores cada vez maiores em sua

remuneracao variavel.

2.2 Estruturacdo do programa de participacdo nos lucros e/ou resultados

O processo de desenvolvimento do programa caracteriza-se pela estipulacao
de alguns passos, cujos elementos alteram-se ou desmembram-se de autor para

autor, conforme pode ser observado no quadro a seguir.

Quadro 1 — Passo a passo para a execucao do programa

Etapas

1° Escolha e definicdo das regras de participagéo: realizagdo de uma sondagem das
peculiaridades, necessidades da organizacdo e objetivos que se almejam alcancar.
2° Definicao dos sujeitos que participardo do processo de negociacdo e acompanhamento.
3° Identificacdo e selecéo das prioridades estratégicas e operacionais.
4° Definicdo dos objetivos e metas individuais.
5° Medicao do grau de evolugéo, atingimento parcial das metas e corre¢des dos desvios.
6° Avaliacdes finais de desempenho.

Corréa (1999)




1° Diagnéstico da empresa: fazer um levantamento de todos os pontos da empresa, como por
exemplo, competitividade, estratégias, produtos, relacionamentos, etc.
2° Objetivos da empresa: definir aonde se quer chegar.
3° Diretrizes: definir quais séo os procedimentos a serem seguidos e em qual programa sera
fundamentado: lucros, resultados ou misto.
4° Comité de funcionarios: por meio de eleicdo devera ser eleito os representantes do programa.
5° Envolver os funciondrios: nesta etapa, os funcionarios deveréo ser informados do PPLR.
6° Inicio das negociacdes: o empregador devera mostrar a real situagdo da empresa e expor 0s
objetivos e as necessidades para atingir as metas.
7° Metas: definir os indicadores de resultados.
8° Formas de premiacédo: devera ser definido como sera feito o pagamento e como proceder
com os funcionarios admitidos ou demitidos no periodo da realizagéo do PPLR.
9° Oficializar o documento: documentar e arquivar na entidade sindical dos trabalhadores.
10° Apresentacdo aos funcionarios: deve ser transmitido aos funcionarios o que se espera que
eles realizem e o que receber&do em troca.
11° Treinamento: os representantes do PPLR deverdo ser treinados com objetivo de motivar os
colaboradores a atingir o resultado esperado.
12° Divulgacéo final dos resultados: divulgar a todos os participantes os resultados.
13° Pagamento: o pagamento, para ser um incentivo maior, deve ser realizado em um evento ou
encontro interno.
14° Acompanhamento, envolvimento e revisdo: deve ser feito um levantamento sobre a opinido
dos colaboradores sobre o programa, verificar o que precisa ser melhorado, analisando os
possiveis problemas e lembra-los a todo o0 momento do seu desafio.

Rosa (2000)

Ciclo PDCA
1° Planejamento: definir a equipe de desenvolvimento do programa, realizar alinhamento
conceitual, estabelecer metas (corporativa, setoriais, individuais) e divulgar aos empregados.
2° Executar: trabalhar para atingir as metas estabelecidas.
3° Verificar: medir resultados mensais e realizar reunides de acompanhamento.
4° Acdo: estabelecer planos para buscar os resultados que estdo abaixo da meta.

Barchik (2016)

1° Estudo do escopo: diagndstico para identificar os principais 'gargalos' que estejam impedindo
a melhora no desempenho do negécio.
2° Estruturacé@o do programa: definir os critérios de funcionamento; metas e indicadores de
desempenho e criagdo da comissdo de avaliacdo (Comissdo de Funcionarios).
3° Formatacé&o do acordo coletivo.
4° Implantacao.
5° Monitoramento do programa.

SESI/MT (s.d.)

Fonte: Adaptado dos autores Corréa (1999), Rosa (2000), Barchik (2016) e SESI/MT (s.d.).

Os passos acima descritos devem perpassar pelo autoconhecimento da
empresa para consigo, ja que nao € aconselhavel copiar o sistema de remuneracao
de outra, por mais semelhante que as coisas parecam ser (WOOD; PICARELLI,
1996). E preciso observar a diversidade das empresas em termos de tamanho,
tecnologia utilizada, estagio de evolucéo, cultura gerencial, grau de qualificacdo dos
funcionérios, entre outros aspectos, uma vez que, se acrescida de maneira incorreta

podera vir acarretar prejuizos tanto de ordem monetaria, como de ordem pessoal.




2.2.1 Elementos para a formacé&o do programa

Correspondentes aos aspectos legais e norteadores do plano, 0s proximos
topicos aqui apresentados dispensam 0 seu uso sequencial, bem como o seu uso

total, alterando-se conforme a necessidade da empresa.

2.2.1.1 Modalidade

Os programas de participacdo podem ser classificados, em termos
conceituais, em trés modalidades:

a) Participacdo nos Lucros (PL), quando vincula o pagamento, a ser feito ao
empregado, a uma meta de lucratividade auferida pela empresa;

b) Participacdo nos Resultados (PR), quando o pagamento depende do alcance
de resultados operacionais e/ou comportamentais;

c) Participacdo nos Lucros e Resultados (ou mista), quando o pagamento dos
empregados esta subordinado tanto a obtencdo de lucro quanto ao alcance

de resultados operacionais e/ou comportamentais;

2.2.1.2 Metas e indicadores

O estabelecimento de indicadores e metas tornam-se fatores imprescindiveis
a concretizacdo dos objetivos. Para tanto, deve-se observar a meta como um fator
condicionado a metodologia smart; e o indicador a sua individualidade ou
coletividade.

A estipulacdo de um indicador de desempenho, portanto, perpassa pela
classificacdo perante aos participantes do processo, isto €, a quem se destina,
podendo ser de carater individual (quando € destinado a apenas um colaborador,
avaliado individualmente e com pontuacdo prépria de acordo com a meta
estabelecida) ou coletivo (com a participacdo de varios departamentos ou toda a
empresa para um resultado especifico). Segundo Teixeira e Ramos (2016/2020)
indicadores/metas de producdo e/ou produtividade séo, geralmente, coletivos.
Outros indicadores, como o0 absenteismo (ou assiduidade) e o uso dos
equipamentos de protecdo individual (EPIs), embora também concorram para o
aumento da produtividade e até melhoria da qualidade, s&o individuais.

Além disso, Teixeira e Ramos (2016/2020) consideram a divisdo dos

indicadores coletivos em setoriais ou globais.



Grandes empresas, muitas vezes, dividem suas metas dentro do acordo de
PLR por areas de negdcios e/ou centro de custos. Dessa maneira, certos
indicadores ficam circunscritos a determinadas areas (setores) enquanto
outros - por exemplo, o lucro - funcionam como indicadores globais
(TEIXEIRA; RAMOS, 2016/2020, p. 62).

Do ponto de vista do trabalhador, um bom acordo, normalmente & aquele
baseado em um maior nimero possivel de metas e indicadores coletivos, vélidos
para todos os empregados da empresa, de forma a evitar a quebra de solidariedade
entre 0S mesmos e 0 surgimento de competicdo entre equipes, ou mesmo entre
companheiros de uma mesma equipe (TEIXEIRA; RAMOS, 2016/2020, p. 60).

Concomitantemente relacionado a isso, a estipulacdo das metas deve estar
vinculada a metodologia smart, a qual proporciona foco e orientagdo na definicdo da
meta. Toledo (2016) define essa metodologia como o acronimo de especifico,
mensuravel, realizavel, realista e temporal, cuja cada etapa da técnica torna-se
indispensavel para o éxito da estratégia.

a) Specific (especifico): ter uma meta bem definida, clara e inequivoca;

b) Measurable (mensuravel): todo objetivo devera, sistematicamente, ser
interpretado e manipulado numericamente;

c) Attainable (alcancavel): deve ser realizavel, ou seja, possivel de alcancar;

d) Realistic (realista): deve estar ao alcance, ser realista e relevante para o
proposito;

e) Time based (temporal): deve-se ter um prazo para acontecer e uma linha do
tempo claramente definida, incluindo uma data de inicio e fim.

De maneira geral, nem todas as metas devem ser atingidas em sua totalidade
(100%) para que a participacdo relativa ao indicador seja atendida. Em muitas
negocia¢fes, ha uma graduacédo entre 80% e 100% da meta para a garantia de que
algum valor ja seja distribuido (TEIXEIRA; RAMOS, 2016/2020, p. 60). Teixeira e
Ramos (2016/2020) destacam que quanto menos indicadores tiver o programa,
guanto mais simples eles forem e quanto mais proximos 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 seréo as chances de serem alcancadas as

metas acordadas.



2.2.1.3 Distribuicao

Em observancia da lei, verifica-se a inexisténcia de parametros relacionados
ao valor a ser pago e as regras de distribui¢cdo. Para tanto, a literatura evidencia trés
maneiras distintas de se fazer isso, a saber:

a) Distribuicdo em valor igual para todos os trabalhadores, tomando como base
0Ss seguintes critérios: um valor fixo determinado pela empresa ou um valor a
ser apurado, como, por exemplo, um percentual do lucro a ser dividido
igualmente pelo namero de funcionarios;

b) Distribuicdo de forma desigual entre os trabalhadores, podendo ser calculado
conforme o0 numero de salérios, proporcionalmente ao nivel hierarquico, ao
tempo de casa, ao numero de contratos, ao desempenho individual ou por
equipe ou pela pontuacgéo do cargo; e a,

c) Distribuicdo mista, composta por uma parcela igual e uma desigual, ou seja,
uma parte do valor a ser distribuido € paga igualmente a todos os
empregados e a outra € distribuida seguindo um dos critérios de

proporcionalidade descritos.
2.2.1.4 Periodicidade

Pode-se definir e classificar a periodicidade em trés perspectivas: a de
apuracdo e medicdo, a qual averigua as metas conforme o seu atingimento.
Alterando e remodelando-as conforme as falhas; a de arrecadacao do valor a ser
distribuido; e a de distribuicdo do valor, cuja lei veda o “[...] pagamento de qualquer
antecipacao ou distribuicao [...] em mais de 2 (duas) vezes no mesmo ano civil e em
periodicidade inferior a 1 (um) trimestre civil” (BRASIL, 2000, Art. 3°, § 20).

2.2.1.5 Critérios de habilitacdo

De acordo com Becker (1998), a exigibilidade dos colaboradores perante o
programa é determinada pela inclusdo ou exclusdo de determinadas categorias, ou
ainda, pela variacédo no valor da distribuicéo.

As questBes principais a serem definidas dizem respeito a quem e em quais
circunstancias o programa se aplica. Responde-se, portanto, a perguntas do tipo: O
empregado ganha participacdo quando esta de férias? O demitido por justa causa,

ganha proporcional aos meses trabalhados? E a funcionaria que engravidou, ganha



participacdo no periodo de licenca-maternidade? (BECKER, 1998, p. 135). Atenta-
se, para tanto, ao detalhamento perante o programa como um todo, como forma de

minimizagéo de divergéncias e eficiéncia no processo de gestéo.

2.2.1.6 Representacéo dos trabalhadores

Conforme disposto no art. 2° da Lei 10.101/2000, a participagc&o nos lucros ou
resultados € objeto de negociacdo entre a empresa e empregados, cujos
procedimentos podem ocorrer por intermédio de uma comissdo escolhida pelas

partes e/ou por uma convencéao ou acordo coletivo.

2.2.1.7 Mecanismos de solucao de divergéncias

Quando, por algum motivo, h&d impasse na negociacdo durante o acordo
coletivo, a lei prevé mecanismos de mediacdo e de arbitragem de ofertas finais. O
primeiro visa a conciliacdo de interesses e ndo tem poder de decisdo. Ja o segundo
é definido em litigio, havendo sentenga com base na legislagdo vigente (BECKER,
1998, p. 59).

2.2.2 Elementos para a implantacéo e controle do programa

A introducdo do PLR na rotina das organizacbes € implicado por trés
principais passos: pelo deferimento, pela insercao e pelo acompanhamento.

A primeira etapa, compreendida pelo deferimento, caracteriza-se pela
aprovacao do documento apresentado pela empresa. De maneira geral, ambos 0s
lados da organizacdo devem ser representados e auxiliados pelo sindicato da
categoria; homologando e sancionando o acordo coletivo nos moldes das eleicdes
da CIPA, isto é, com prazo para indicacdo dos nomes e votacao secreta.

De maneira subsequente a esse processo, tem-se 0 lancamento do
programa, cujo escopo Vvisa dinamizar as informacdes e estabelecer o
comprometimento de ambos os lados. No entanto, a segunda etapa, compreende
ainda, a aquisicdo e implantacdo de meios capazes de suprirem as necessidades de
monitoramento e acompanhamento das metas em todos 0s niveis da empresa.

O acompanhamento, por sua vez, evidencia a indispensabilidade de
mecanismos rotineiros de feedback, sob perspectiva preventiva ou corretiva. Cabe &
organizagao, portanto, manter em dia a contabilidade e outros elementos de

controle, cujas informacgdes dispostas servirdo de base para o programa. Exige-se,



10

portanto, um monitoramento sistematico de cada atividade elencada, na qual permita
comparar o previsto com o realizado, identificando gargalos e oportunidades de
melhoria, do mesmo modo que inteira os colaboradores sobre a evolucdo dos
indicadores e das metas tracadas.

3 METODOLOGIA

Na finalidade de se adentrar ao assunto, desenvolveu-se, primeiramente, uma
pesquisa exploratéria, cuja finalidade foi desenvolver esclarecer e modificar
conceitos e ideias, proporcionando uma visao geral, de tipo aproximativo, acerca de
determinado fato (GIL, 2008). De modo que se fizesse posteriormente a aplicacéo
pratica dos conhecimentos.

A abordagem utilizada, por sua vez, caracterizou-se como sendo qualitativa, a
qual estabelece uma relagéo dindmica entre o mundo real e o sujeito (PEREIRA,
2019), justificada sobre tudo como uma forma adequada de entender a natureza de
um fendbmeno social, sem a preocupacdo com medidas, quantificacées ou técnicas
estatisticas de qualquer natureza (RICHARDSON, 1999).

No que concerne aos procedimentos técnicos, recorreu-se a pesquisa
bibliografica, documental e a pesquisa acdo. Segundo Gil (2008, p. 51), a diferenca

principal entre as duas primeiras técnicas esta na natureza das fontes:

[...] enquanto a bibliogréfica se utiliza fundamentalmente das contribuicdes
de diversos autores, a documental vale-se de materiais que nao receberam,
ainda, um tratamento analitico, podendo ser reelaboradas de acordo com os
objetos da pesquisa.

J& a pesquisa acao € responsavel por realizar uma estreita associacdo com
uma acao ou com a resolucdo de um problema coletivo em que os pesquisadores e
participantes representativos da situacdo ou do problema estdo envolvidos do modo
cooperativo ou participativo (PEREIRA, 2019). Em face disso, pode-se dizer que a
metodologia utilizou-se de mecanismos capazes de embasar e nortear a

estruturacdo do programa para a empresa requerente.

4 RESULTADOS
4.1 Processo de estruturacédo, implantacédo e execucédo do programa
Mesmo sendo uma metodologia capaz de unir significativamente os objetivos

de uma organizacdo com os ideais de cada individuo participante, o programa de

participacdo, tende-se a ser um desafio para muitas empresas. A inexisténcia de
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modelos universais ou ideais condiciona as organizacbes a necessidade de se
autoconhecerem em termos de estrutura, cultura, processos, relagdes, entre outros.
N&o obstante a esse fato, ainda é possivel definir um processo de
estruturacdo, implantacdo e execucgdo, cuja metodologia busca formar uma
visualizacdo pratica de como funciona esse processo de formagcdo e consumacao.

Assim, a desenvolugéao do programa pode ser definida pelo seguinte esquema:

Quadro 2 — Esquema da estruturacéo, implantacéo e execucdo do programa.

DIAGNGSTICO E PLANEJAMENTO
ALINHAMENTO

Modelagem da situacdo atual da empresa

Miss&o, visdo, valores e estratégias da empresa. ACORDO

MELHORIA - e
CONTINUA Definir metas, 1Ind1cad0res= entre outros pontos COLETIVO
pertinentes ao programa.
Formatacio do acordo coletivo
PLANEJAMENTO
RECOMPENSA, REVISAQ E DESENVOLVIMENTO _E D{ECUQEU
CONTABILIZAGAD. ) REALIZAGAQ
SUSTENTAGAD Y E . )
/" Cultura x Negociacio e homologacio
Acompanhamento, A ' Governanca . Divulgacio do programa
envolvimento e revisio. H Informac&o U Implantacéo
Medidas corretivas o . _ Dados ¢ Trabalhar para atingir as
. w e - Tecnologia, A
Comunicagdo das alteragfes . Ly o metas
Pagamento ™ Desenvolvimento da
Contabilidade ferramenta de mensuragio
VERIFICACAO
MENSURAGAO E SUPERVISAD REALIZACAO
ACOMPANHAMENTO

Medigéo dos resultados mensais
Fechamento e consolidagio dos dados
Divulgacio dos resultados

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Em observancia do mesmo, € possivel verificar o seu embasamento no ciclo
PDCA, o qual evidencia a subproducédo de cada etapa. Ressalta-se, no entanto, a
existéncia da variacdo dos processos ja feitos. Por exemplo: o desenvolvimento da
ferramenta de mensuracao ocorrera somente uma vez, porém, podera ser adaptado
as novas necessidades. O acordo coletivo, por sua vez, podera se alterar conforme
0 incremento, retirada ou alteracéo de algum indicador.

Assim sendo, tem-se a primeira fase marcada pelo diagnéstico e

criacio/alteracdo do enredo da PLR. A segunda pela homologacao, divulgacao,
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implantacdo e qualquer outro fator que envolva a execugao do projeto; seguida da
terceira etapa, compreendida pela mensuragéao e divulgacdo dos resultados. E, por
fim, a quarta etapa composta pelo pagamento, contabilizacdo e quando necessario,
a alteracdo da sistemética utilizada.

Essa perspectiva pode ser vista ainda, pela 6tica de um fluxograma, cuja
visualizacdo permite a complementacdo entre as estruturas expostas, na qual
enfatiza uma maneira mais simples e pratica desse processo de criacao,

implantacdo e execugao.

Quadro 3 — Fluxograma da estruturacao, implantacdo e execucéo do programa.

s....................................

Levantamento dos fatores criticos de
SUCESSD € iNSUCEssD

W

Definicéo das metas, indicadores e
outros critérios de funcionamento

1 PLANEJAMENTO J

v Sem distribuicdo da PLR
Realizar o levantamento de + . ]
sugesties Formatagéo do Acordo Coletivo *
g I Analisar o projeto Anunciar os resultados
= = A 4

Propesta
IOV alla

Apresentacio da proposta

Assinatura e arquivamento do
acordo

Algangou
B mela

¥

Operacionalizagéo do acordo

L

Divulgagéo do programa

W

Anunciar os resultados

Acompanhamento e monitoramento
do programa

v

3 VERIFICACAO J

W

Pagamento do PLR

Consolidacéo dos dados e divulgagéo
dos resultados

REVISAR PROJETO

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

A constituicdo do processo compde-se, portanto, por quatro fases ciclicas. Na
etapa do planejamento considera-se tudo o que envolve a formagcdo do acordo
coletivo. A partir do processo de negociacdo e homologacdo do mesmo até a sua
divulgacdo atribui-se a segunda etapa. J4 na fase de verificacdo, tem-se a

mensuragdo e comunicagao dos resultados, dando possibilidade a execucdo da
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etapa quatro, a qual remunera, contabiliza, corrigi falhas e consequentemente

engrandece a efetividade do programa.

4.2 Proposta PLR

As secOes a seguir circunscrevem a etapa do planejamento, formatando-se

em dois principais pontos: o diagndstico e o acordo coletivo.
4.2.1 Situacgdo atual da empresa

A volatilidade presente no mercado atual faz com que as empresas
perpetuem em seus negoécios através de seus posicionamentos e caracteristicas
organizacionais peculiares. Tem-se, para tanto, uma organizacao de porte médio,
localizada na regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, cujo portfolio baseia-
se na producdo e comercializacdo de implementos agricolas, materiais para
construcao civil, entre outros artigos para revenda.

Considerando a atividade fim da organizacdo, tem-se como pontos de
destaque a qualidade dos produtos, preco, prazo de entrega, referéncia no mercado
e o0 potencial de crescimento da empresa. Devem-se, considerar, no entanto, os
pontos negativos, dados pela falta de investimentos em maquinario, pela
necessidade de maior planejamento, empenho e capacitacdo dos colaboradores e
pela pouca padronizacdo no processo produtivo.

N&o obstante a esses fatores, tem-se, ainda, um fator de ressalte, cujo
impacto ndo so influencia a eficiéncia organizacional, como também, a estruturacéo
e implantacdo de um programa de participacéo nos lucros e resultados. Averigua-se,
portanto, a desvalorizacéo e a desmotivacéo dos colaboradores, cujo escopo é dado
pela caréncia de mecanismos voltados a gestdo de pessoas neste ambiente. Um
dos principais fatores que impactam essa estrutura corporativa € a comunicacao
interna; fator esse, essencial para a motivacdo e estabilidade do clima

organizacional. Segundo Filho e Godoy (2006, p. 2), a comunicacao interna é:

[...] uma ferramenta que focaliza a exceléncia empresarial, e sua préatica
proporciona facilidade na realizacdo das trocas entre empresa e
colaboradores, construindo relacionamentos estaveis e harmonizando o
ambiente organizacional.

Deste modo, a comunicacao efetiva mantém os colaboradores informados,
envolvidos e sintonizados com o0s objetivos da organizacdo, mostrando-os, a

importancia do trabalho de cada um e, ao mesmo tempo, sustentando o
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comprometimento com a filosofia, cultura, valores e resultados obtidos, valorizando e
fortalecendo o relacionamento entre ambos (FILHO E GODOY, 2006, p. 14).

Sob essa evidéncia, pode-se adentrar a alguns aspectos organizacionais
plausiveis de serem fortalecidos, valorizados e/ou alterados, de modo que se

observem as circunstancias de melhoramento e de cautela.

Quadro 4 — Aspectos a se considerar perante a estruturacdo do acordo coletivo

Fomentar
Qualidade dos produtos Produtividade Sentimento de desconsideracao
Diminui¢do dos custos Assuidade Clima organizacional
Diminui¢do dos acidentes de trabalhos Motivacao Comunicagéo interna
Capacitagcéo do colaborador Melhora no clima Presséo sentida
Melhora na comunicacao interna organizacional Sistema autoritario

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Para tanto, analisa-se a estrutura perante a efetividade do programa, onde se
considera os itens de fomento como sendo os itens passiveis de serem alavancados
pelas metas, do mesmo modo que 0s aspectos cautelares atribuem sensatez as
mesmas, uma vez que podem oferecer o efeito rebote. Por exemplo: determinada
meta de grande valor ndo esta sendo atingida por um motivo qualquer. Esse fato
atribui ao individuo desmotivacao e certa pressdo, uma vez que nao se sente seguro
para reclamar e ser ajudado (falha na comunicacéao interna).

Diante desses aspectos e caracteristicas Unicas da organizacdo em estudo,
verifica-se a necessidade de trabalhar com metas smart, passiveis de cumprimento
parcial, limitando, assim, a sensacdo de pressao. Averigua-se também a
possibilidade de trabalhar com indicadores gerais, setoriais e individuais,
favorecendo o trabalho em equipe e a valorizacdo do esforco e fungédo de cada um.

Para, além disso, exige se do programa certa simplicidade e sensatez, a fim
de que as metas e indicadores estabelecidos, os resultados esperados, a forma
como sera efetuado o controle e o monitoramento e, principalmente, o que cada um
ira ganhar com isso, sejam posicionados e compreendidos de forma efetiva. Assim,
necessita-se, por parte da organizacao ferramentas de transparéncia e comunicacao

perante aos processos de divulgacdo, mensuracao e distribuicao.

4.2.2 Estruturacdo do programa e do acordo coletivo

Em conformidade a realidade da organizacdo, desdobra-se nos proximos

topicos a constituicdo do acordo coletivo.
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4.2.2.1 Fundamentacédo geral do programa

Tomando-se como base a apuracdo dos dados, tem-se como estrutura geral
do programa a constituicdo de um sistema percentual e de valores progressivos,
cuja metodologia busca envolver varios resultados capazes de dinamizar o
atingimento das metas.

Diante dessa perspectiva, pode se trazer o processo apurativo desenvolvido

para a empresa em estudo em consonéncia com a sua exemplificagao.

Quadro 5 — Exemplificagao da estrutura da apuracao das metas

Indicador/peso (%) | Meta (ficticia) | Valor obtido | Percentual alcancado | Peso alcancado
Indicador 1 (25%) 80 78 0% 0%
Indicador 2 (25%) 90 91 101% 25,25%

| 25,25% |

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Com base no esquema acima, exemplifica-se tal fundamentacdo em dois
indicadores, cuja soma das quantidades de pontos maximas a serem atingidas é
50%; neste caso, 25/25. Esse percentual ocorre devido a necessidade dos
indicadores, gerais e setoriais, somarem juntos, 100%. Diante desse quesito, atrela-
se aos mesmos uma meta quantificavel e alcancavel, que em suma, servira como
base para o restante do calculo.

Tomando-se como base os dois indicadores e suas respectivas metas, tém-se
como resultados alcancados, nesse exemplo, 25,25%. Esse valor € obtido a partir da

seguinte metodologia:

Quadro 6 — Metodologia para a apuracao das metas
dl. passo — Calcular a Valor obtido > Meta estabelecida <> o percentual sera maior que 100%.
iferenca percentual do Valor obtido = Met tabelecid tual < de 100%
valor obtido pela meta alor obtido eta estabelecida « o percentual sera de 0.
: Valor obtido < Meta estabelecida = o percentual sera de 0%.
estipulada
2° passo — Calcular o Percentual alcangado = 101%
impacto que esse Ex: indicador dois Peso do indicador = 25%
percentual alcancado reflete 101 de 25% = 25,25%
no peso do indicador Ou seja, tem-se um impacto de 25,25% sobre o resultado total.
3° passo — Somar os Neste caso,
valores percentuais dos
pesos alcancados. 0% + 25,25% = 25,25%

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Destaca-se aqui, que o valor obtido refere-se a um determinado nicho, vez
gue se trabalhard com objetivos gerais e setoriais. Assim, cada setor terd um
namero X de pontos alcangados, 0s quais incidiram concomitantemente com o0s

objetivos gerais, resultando no valor a ser pago a titulo de PLR.
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Pode-se considerar a titulo de exemplo, um riscador de metais cujo
pertencimento esta acoplado ao setor produtivo. Atribuindo-se ao exemplo anterior a
pontuacdo de 25,25%, neste setor, e 0 percentual alcancado no objetivo geral,
correspondente aos dois setores, equivalente a 50%, ter-se-ia um percentual total de
75,25%. Tal resultado incidird de maneira subsequente a uma escala de valores,

conforme demonstra a tabela abaixo.

Tabela 1 — Escala do valor a ser pago a titulo de PLR

| % OBTIDA | NUMERO DE SALARIOS |
90-100 1,5 salarios
75-89 1 salario
60-74 15 saléario
<59 Nao recebe

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Deste modo, todos aqueles cargos que estiverem atribuidos ao setor
produtivo, receber&o a titulo de PLR um salario a mais. No entanto, vale destacar,
gue esse valor sera passivel de deducédo escalonada dos fatores individuais, bem

como somente sera distribuido se o lucro ultrapassar o valor minimo exigido.

4.2.2.2 Definicdo dos objetivos, metas e indicadores

Diante de uma perspectiva estratégica organizacional definida pela estrutura
MVV (misséo, visdo e valores) é possivel estabelecer os objetivos do programa,

dentro das suas perspectivas individuais, gerais e setoriais.

Quadro 7 — Objetivos e indicadores coletivos do programa

| Objetivo | Indicador

Margem ebitda <» Medir o quanto a empresa esta gerando com suas atividades
Geral operacionais, hdo incIuindo_ investimentos finar_1ceiros, empréstimos e impostos.
Despesas/custos < Medir qual foi & economia alcangada com a reducéo dos
desperdicios desnecessarios.
Setor Produ_tividade g Medir a quantidade _produzida por hora trabalhad_a}. _
producio OTIF < Medir a quantidade de entregas rea_tllzadas no prazo e nas especificacdes
estabelecidas.
Setor Market share < Medir o quanto a empresa se sobressai diante de seus concorrentes no
adm _ nlc_:ho em que atua. _
' CSAT < Medir o indice de satisfacdo dos consumidores

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Assim, tem-se como principais objetivos do programa a reducao de custos e a
entrega de produtos com qualidade e rapidez, objetivando a receita e 0 crescimento
da organizacado. Considera-se, portanto, o retorno dado pelos colaboradores

(EBTIDA) e a reducéo dos custos/despesas como indicadores de alcance comum,
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isto €, equivalentes a ambos os setores. No entanto, discrimina-se ao setor produtivo
metas de produtividade, qualidade e prazo de entrega (OTIF) e ao setor
administrativo, a participacao de mercado e o indice de satisfacdo do consumidor.
Diante disso, podem-se visualizar, para além desses indicadores, 0s objetivos
individuais, cuja metodologia funciona como um redutor, ou seja, a sua ocorréncia

resulta diretamente na reducédo do valor a ser distribuido ao individuo infrator.

Quadro 8 — Objetivos e indicadores individuais do programa

| Indicador | | Escopo |
| Absenteismo | o | Medir o percentual de faltas do colaborador na empresa |
| Uso de EPI's | o | Diminuir a incidéncia de possiveis acidentes de trabalho |
[ Infracdo de transito | < | Diminuir a incidéncia de possiveis acidentes e despesas desnecessarios |

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Concomitantemente relacionado a isso, pode-se considerar as formulas e

demais caracteristicas pertinentes a cada indicador.

Quadro 9 — Caracteristicas dos indicadores

MARGEM EBITDA — Medir o quanto a empresa esta gerando com suas atividades operacionais

Objetivo — Avaliar o desempenho operacional da empresa

Formula — Margem ebtida = E,bt—i?a, 100 Unidade de medida — %
Receita liquida
Fonte dos dados — DRE Polaridade — Quanto maior, melhor. Periodicidade — Anual

REDUCAQ DOS CUSTOS E DESPESAS — Medir o impacto dos custos e despesas sobre o faturamento

Objetivo — Redugéo de custos e despesas ¢ a exceléncia operacional

. Custosed d fod . .
Férmula — Custos e despesas = 508 ¢ Coapesas Lo P %100 Unidade de medida — %
Faturamento do periodo
Fonte dos dados — DRE Polaridade — Quanto menor, melhor. Periodicidade — Anual

Observacao — Conforme especialistas o ideal é que 0 ndmero gire em torno de 30% do valor total do faturamento da empresa,
ou seja, a soma dos custos e despesas hdo deve ultrapassar esse percentual.

PRODUTIVIDADE — Medir a quantidade produzida por hora trabalhada

Objetivo — Aumentar a produtividade e melhorar a eficiéncia operacional

Ouput Faturamento no ano

& Produtividade =

Formula — Produtividade = = — — -
Input Média do n° de funcionarios x(Média horas no més x12 meses)

Unidade de medida — R$/horas homem Polaridade — Quanto maior, melhor. Periodicidade — Anual

Fonte dos dados — DRE / RH / Ponto eletrénico

OTIF — Medir a quantidade de entregas realizadas no prazo e com as especificacdes estabelecidas.

Objetivo — Qualidade e prazo de entrega

Entregas no prazo (OTD)X(N° de produtos comercializadas—produtos devolvidos)

Férmula — Otif = On time X In full < Otif = - —
Numero de produtos comercializados no total

Periodicidade — Acompanhamento

Unidade de medida — % Polaridade — Quanto maior, melhor. x
mensal/Mensuracdo anual

Observacio — A porcentagem ideal é acima de 90%. O resultado 100% no célculo da OTIF indica que os pedidos foram
atendidos no prazo e dentro das especificacfes corretas, ou seja, um atendimento perfeito.

Fonte dos dados — Sistema gerencial da empresa
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MARKET SHARE — Medir o quanto a empresa se sobressai diante de seus concorrentes no nicho em que atua.

Objetivo — Conquistar mercado

Formula — Market share = “2icibago daempresa o 4 Unidade de medida — %
Total de mercado
Fonte dos dados — Departamento de vendas Polaridade — Quanto maior, melhor. Periodicidade — Anual

CSAT — Medir o indice de satisfagdo dos consumidores

Objetivo — Exceléncia no atendimento

Férmula — CSAT = Pessoas satisfeitas+Pessoas muito satisfeitas % 100 Unidade de medida N %

Numero de respostas

Periodicidade — Acompanhamento

Fonte dos dados — Pds venda Polaridade — Quanto maior, melhor. N
mensal/Mensurac¢éo anual

ABSENTEISMO — Reduzir o nimero de faltas dos colaboradores na empresa

Objetivo — Reduzir o indice de absenteismo

Férmula — Auséncias injustificadas Unidade de medida — Dias

Periodicidade — Acompanhamento

Fonte dos dados — Ponto eletrénico | Polaridade — Quanto menor, melhor. x
mensal/Mensurac¢éo anual

USO DE EPI’S — Diminuir a incidéncia de possiveis acidentes de trabalho

Objetivo — Objetivar a seguranga e a redugdo de custos

Férmula — Quantidade de ocorréncias Unidade de medida — Quantidade de ocorréncias registradas

Periodicidade — Acompanhamento

Fonte dos dados — Planilha de ocorréncias | Polaridade — Quanto menor, melhor. ~
mensal/Mensurac¢do anual

INFRACAO DE TRANSITO — Diminuir a incidéncia de possiveis acidentes e despesas desnecessarias

Objetivo — Redugéo das despesas

Foérmula — Quantidade de multas por veiculo

Periodicidade — Acompanhamento

Unidade de medida — Quantidade Polaridade — Quanto menor, melhor. x
mensal/Mensuracédo anual

Fonte dos dados — DETRAN / Departamento contabil

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Apbs o estabelecimento dos objetivos e indicadores, faz se necessario a sua
associacdo as metas, no intuito de mensurar a evolucdo destes parametros. Para
tanto, declina-se destes valores, em virtude do tempo a ser despendido para a sua
definicdo e aplicacdo. Diante dessa perspectiva, 0 processo de construcdo de um
sistema de medicdo de desempenho perpassa pela definicho dos objetivos

estratégicos, areas de atuacao, indicadores e pelas metas associadas a eles.

4.2.2.3 Critérios de funcionamento

Diante de uma perspectiva estratégica organizacional, atribui-se aos objetivos
e indicadores certa prudéncia quanto a real situagdo da organiza¢do, uma vez que
se trabalhard com limitadores de pagamento, cujo escopo visa garantir um caixa

minimo a empresa, no intuito de manter-se ativa no mercado e incumbida de suas
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obrigacbes. Para, além disso, considera-se a necessidade de definicdo de outros

fatores que possam impactar o desenvolvimento do programa.

Quadro 10 — Demais regras pertinentes ao programa

Fator

Estrutura

Condicbes para
distribuicdo

Atingir um lucro minimo, bem como uma porcentagem de atingimento
das metas de no maximo 100% e de no minimo 60%.

Metas/indicadores
coletivos gerais

Margem ebitda; Custos e despesas.

Indicador coletivo setorial
(producéo)

Produtividade; OTIF

Indicador coletivo setorial
(adm)

Market share; CSAT

Indicadores individuais

Absenteismo; Uso de EPI’s; Infracéo de transito.

Limite n° de salarios

Méximo a ser recebido: 1,5 salarios

Forma de distribuicdo

Proporcional ao salario

Casos de Incidéncia

Todos os funcionarios, inclusive os afastados por acidente de trabalho,
doenca ocupacional, licenca maternidade e ado¢ao.

Casos de néo Incidéncia

Jovens aprendizes, estagiarios, trabalhadores, temporarios, contratacéo
de terceiros, temporarios ou nao.

Vigéncia

Periodo de validade do acordo: um ano

Periodicidade

Periodo para apuracéo, arrecadacao e pagamento: anual.

Encargos

Deducéo do Imposto de Renda

Solucao de divergéncias

Entendimento direto entre as partes ou submeter-se a Justica do
Trabalho, na forma prevista pelo artigo 625 da CLT.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Tais fatores norteiam a consolidacdo dos resultados em termos de afericéo e

distribuicdo dos valores cabiveis aos colaborados. Essa estrutura representa de

forma simples e sucinta os componentes do instrumento central de negociacéo, o

acordo coletivo.

4.2.2.4 Formatacao do acordo coletivo

Composto por metas, indicadores, regras de distribuicdo, entre outros fatores

pertinentes a sua validacdo, o acordo coletivo, torna-se o documento central de
negociacdo da participacdo nos lucros e resultados. E por meio deste, que as regras
sdo formalizadas e averiguadas em caso de duvida. Para tanto, traz-se 0 mesmao,
formalizado e nos padrées juridicos solicitados no apéndice A, conforme a didatica

anteriormente apresentada, em detrimento de valores ficticios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A volatilidade iminente no contexto empresarial faz com que as organizagbes
intentem a competitividade, sob forma de diferenciacdo e agregacao de valor ao
negoécio. Para tanto, tal ato constitui-se de maneira dependente a eficiéncia
individual. Pode-se dizer que a eficacia dentro das organizacfes € determinada pela
forma como os objetivos estdo sendo atingidos pelas pessoas. Esse fato incuti aos
gestores a necessidade de motivacao e incentivo por parte dos colaboradores, cujo
desenvolvimento torna-se desafiante, uma vez que, agrega a necessidade constante
de manutencao desses fatores.

A remuneracao variavel, por sua vez, surge como alternativa de valorizacao e
incentivagdo do profissional, uma vez que atende a logica da flexibilidade,
remunerando resultados, diminuindo custos e tornando, supostamente, as
organizacbes mais competitivas. De acordo com Pontes (1995, p. 69), a
remuneragao variavel “[...] €, sem duvida, a forma mais inteligente de propiciar a
participacao efetiva do funcionario na busca da competitividade da empresa e com
forma de remuneragao”.

Dentre as possibilidades, destaca-se a participacdo nos lucros e resultados,
cujo objetivo é dividir com os empregados o resultado positivo financeiro da empresa
num determinado periodo estipulado pelo programa. Tornar-se, portanto, um
instrumento de incentivo a produtividade, que, por sua vez, direciona as pessoas
para objetivos especificos vinculando empenho e recompensa; permitindo, assim,
avaliar o desempenho das empresas, departamentos — e até mesmo de cada
colaborador (FECOMERCIO, 2018).

Diante dessa perspectiva, o objetivo principal deste estudo foi estruturar um
programa de participacado nos lucros e resultados para uma industria metal mecéanica
do ramo agricola localizada na regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, em
termos de estabelecimento dos objetivos e indicadores, dentre outros fatores
pertinentes a validacdo do acordo; declinando-se, no entanto, das metas em virtude
do tempo a ser despendido para a sua definicdo e aplicacdo. Circunscrevendo,
assim, a fase do planejamento.

Logo, ao confrontar-se o referencial tedrico e os dados obtidos é possivel
perceber as inUmeras vantagens que o programa podera trazer a organizagao.

Motivar, estimular e reconhecer o comprometimento dos colaboradores, reduzir
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custos, incutir o aumento da qualidade e produtividade nos processos sédo alguns
fatores de vantagem. No entanto, somente a sua implantacdo ndo gera a sua
efetividade total, uma vez que, se acrescida a organizacdo de maneira incorreta,
acarreta a mesma prejuizos tanto de ordem monetéria, como de ordem pessoal. A
inexisténcia de modelos prontos, ideais ou universais, faz com que haja a
necessidade, por parte das empresas, de se autoconhecerem.

Diante da realidade Unica, 0os passos conseguintes ao planejamento devem
ser executados de maneira sensata e corretiva, isto €, faz-se necessario a utilizacéo
de ferramentas capazes de dinamizar as informagbes e estabelecer o
comprometimento de ambos os lados. Deve-se, portanto, haver uma rotina de
acompanhamento, a qual mantenha permanentemente os funcionarios informados
sobre a evolucdo dos indicadores e das metas tracadas. E a partir dessas
ferramentas que se tem a retroalimentagcéo do projeto, como forma de verificar se a
equipe esta no caminho certo ou se € preciso modificar algum processo.

Logo, recomenda-se pra trabalhos futuros a utilizacdo de ferramentas como o
5W2H, na concepc¢do de uma analise mais completa a cerca da determinacédo das
acoOes relativas aos objetivos estabelecidos, cujos erros possam ser sanados.

Cabe salientar que a implantacdo de ferramentas de controle e
monitoramento ndo vem somente sob perspectiva Unica do PLR, mas sim, para a
tomada de outras decisdes gerenciais. Verifica-se, portanto, um ponto de partida
para as mais diversas mudancas dentro da organizacao, seje em prol da gestao de
pessoas, seje em prol dos processos administrativos ou produtivos. Essa
caracteristica de abertura a novas ideias proporciona ndo s6 a empresa a melhoria
continua, como também remunera e dinamiza a economia, introduzindo, também,

suporte as demais pesquisas e estudos do mesmo género.
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APENDICE

APENDICE A — Acordo coletivo

PROGRAMA DE PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS

Pelo presente instrumento, tem-se de um lado a empresa

com sede na Rua , , RS, CEP - , CNPJ sob o n

00.000.000/0000-00, neste ato representado por seus membros, Sr Sr ,

inscrito no CPF n° e Sr. , inscrito no CPF n°
, € de outro lado, o SINDICATO

com sede na Rua , , RS, CEP - , CNPJ sob o n

00.000.000/0000-00, neste ato representado por seu membro, Sr

inscrito no CPF n° celebram o presente Acordo Coletivo de

Programa de Participacdo nos Lucros e Resultados da empresa — ano 2021, nos
termos da lei e condi¢cfes previstas nas clausulas seguintes:

CLAUSULA 12 - Objetivo do PLR

O Programa de Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) foi instituido para
fortalecer o comprometimento dos empregados com os resultados, incentivar uma
postura empreendedora, criativa, despertando uma cultura de lucratividade, com
gualidade e produtividade.

Paragrafo Unico. Nos termos do art. 3°, da Lei n° 10.101/00, o PLR n&o integrara a
remuneracao do empregado para qualquer efeito, ndo constituira base de incidéncia
de qualquer encargo trabalhista, bem como nédo havera incidéncia previdenciaria,
tampouco se |he aplicara o principio da habitualidade.

CLAUSULA 22 - Processo de funcionamento

O processo de funcionamento e de pagamento estad atrelado aos resultados da
empresa, que serdo mensurados de acordo com o nivel de cumprimento das metas
e indicadores preestabelecidos.

Paragrafo 1° - Composicao para mensuracado dos indicadores coletivos gerais
e setoriais

Para mensuracdo dos indicadores gerais tomam-se como base todos os
colaboradores. Para mensuracdo dos indicadores setoriais toma-se como base o
setor atuacado, conforme disposto no anexo | deste acordo.

Paragrafo 2° - Definicdo das metas

As metas a serem atingidas pelos colaboradores elegiveis, bem como seus
respectivos pesos e setores estdo definidos no anexo Il deste instrumento.
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Paragrafo 3° - Definicdo do montante a ser distribuido

As metas e indicadores serdo apurados conforme a coletividade e com base em
cada setor de atuacao presente na clausula dois, paragrafo primeiro, implicando em
sua distribuicdo conforme o percentual de atingimento dos indicadores, descritos no
anexo |l e apurados conforme a formula:

(%) Metas gerais + (%) Metas do setor = % OBTIDA

% OBTIDA NUMERO DE SALARIOS
90-100 1,5 salarios
75-89 1 salario
60-74 15 salario
<59 N&o recebe

Paragrafo 4° - Da participacao individual

Sendo o valor distribuido resultado do rateio definido pelo terceiro paragrafo da
clausula dois, e pela condicdo minima definida pela clausula trés, sera estabelecido,
ainda, a participacéo individual, a qual implicara na reducdo ou eliminagcao do direito
ao recebimento do valor.
a) O valor apurado a titulo de PLR sera ajustado individualmente conforme os
indicadores definidos no anexo Il deste instrumento.
b) Os indicadores incorrem sobre o absenteismo, o uso de EPI’'s e a incidéncia
de infracdes de transito.
c) A deducéo sera feita conforme a média das porcentagens estabelecidas nos
indicadores, incorridas no periodo.

CLAUSULA 3? - Da néo obrigatoriedade de pagamento

A empresa estara desobrigada do pagamento de qualquer quantia a titulo de PLR
caso o lucro liquido seje igual ou menor que R$ , bem como se a
porcentagem de atingimento das metas for igual ou menor que 59%.

Paragrafo 1° - Para definir-se o minimo de lucro a ser atingido, considera-se a
férmula a segquir:

ILucro minimo = n° de salarios' x folha de pagamento® + %lucrosécios® + %reserva®|

"1 Baseia-se na %obtida, considerando a maior pontuacéo dentre os dois setores;
2 Considera se o valor da folha de pagamento média anual;

Margem de lucro requerida pelos sécios;

* Diz respeito ao estoque de seguranca financeiro, ou seja, ao capital que devera permanecer em
caixa;

CLAUSULA 42 - Condicdes de elegibilidade e de inelegibilidade

O pagamento ocorrerd mediante a sua elegibilidade e de forma proporcional aos
meses trabalhados, considerando a fragc&o igual ou superior a 15 (quinze) dias/més,
conforme disposto nos paragrafos 1 e 2.
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Paragrafo 1° - Dos elegiveis

Fardo jus a distribuicdo da PLR os colaboradores que satisfacam simultaneamente
as seguintes condigoes:

a) Tenham vinculo empregaticio no dia 31 de dezembro do exercicio base,
respeitada a proporcionalidade dos meses efetivamente trabalhados na
empresa;

b) Tenham trabalhado mais de 90 (noventa) dias no exercicio base;

c) Empregados demitidos sem justa causa e o0s que pedirem demisséo,
respeitada a proporcionalidade dos meses efetivamente trabalhados,
mediante requerimento do interessado, no prazo de até 2 (dois) anos apos o
seu desligamento (CLT, art.11);

d) Empregados afastados por doenca ocupacional, acidente de trabalho, licenca
maternidade e adocdo serdo considerados como de efetivo exercicio para
recebimento do PLR;

e) Em caso de falecimento de empregado habilitado ao recebimento, os
beneficiarios habilitados receberdo o valor equivalente proporcionalmente aos
meses trabalhados;

Paragrafo 2° - Dos inelegiveis

N&o faréo jus a distribuicdo da PLR os colaboradores que satisfacam isoladamente a
gualquer das seguintes condicdes:

a) Tenham trabalhado menos de 90 (noventa) dias no exercicio base;

b) Nao tenham vinculo empregaticio em 31 de dezembro do exercicio base;

¢) Aqueles empregados que foram desligados por justa causa durante o periodo
de aquisicao;

d) Ficam excluidos os aprendizes, estagiarios, contratacdo de terceiros,
temporarios ou néo;

e) Empregados com registro de duas ou mais suspensdes disciplinares;

CLAUSULA 5?2 - Pagamento

O PLR previsto neste acordo sera pago proporcionalmente ao nimero de meses
efetivamente trabalhados no periodo de 01 de janeiro a 31 de dezembro do exercicio
base, compreendendo-se como més a fracdo igual ou superior a 15 dias
trabalhados;

Paragrafo 1° - O valor correspondente ao PLR sera pago em parcela Unica até o dia
31 de marco do ano seguinte ao exercicio base;

Paragrafo 2° - O pagamento aos empregados demitidos, se devido, sera efetuado
até 30 dias apos a data de entrega do requerimento do interessado, considerando o
periodo de pagamento designado no paragrafo 1° desta clausula,

Paragrafo 3° - O pagamento, nos termos do presente instrumento, sera devido aos
empregados elegiveis apenas e tdo-somente se atingidas as metas estabelecidas e
o0 minimo de lucro exigido pelos socios.
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CLAUSULA 6° - Solucéo de divergéncias

Se na aplicagdo das cladusulas do presente acordo coletivo ocorrer alguma
divergéncia entre as partes, devera essa divergéncia ser resolvida por entendimento
direto entre as mesmas partes. Ndo sendo possivel supera-la, fica facultada a parte
gue se julgar prejudicada, submeté-la a Justica do Trabalho, na forma prevista pelo
artigo 625 da CLT.

CLAUSULA 72 - Encargos

A participacdo sera tributada na fonte, em separado dos demais rendimentos
recebidos, no ano do recebimento ou crédito, com base na tabela progressiva anual
e ndo integrard a base de calculo do imposto devido pelo beneficiario na Declaracéo
de Ajuste Anual, conforme determinado no paragrafo 5° da Lei n° 10.101/00.

CLAUSULA 8? - Vigéncia

Para efeito de apuracdo de resultado, o presente instrumento vigorara a partir de

de de ate de de , podendo ser renovado por
igual periodo através de termo aditivo. Para efeitos de pagamento e efeitos legais,
sua vigéncia se estendera até de de
Rio Grande do Sul, __ de de

XXXXXXXXXXXXXX XXXXXXXXXXXXXX
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Anexo |
Geral Todos Todas
. Operador de fresador
Almoxarife P
Operador de maquina tesoura
Chefe de carregamento
X corte
Chefe de marcenaria
T Operador de prensa
Cozinheira . g
o Pintor a pistola
. Eletricista . .
. Fabrica . Riscador de metais
Setorial . Serralheiro . P A
~ Departamento dois . - Desenhista técnico mecanico
Producédo : Engenheiro mecéanico ; )
Marcenaria . Servico de limpeza
Forjador em geral Montador de implementos
Furadeira/Furador de ° Imp
. agricolas
metais )
Marceneiro em geral Montador de carrocerias
) 9 Soldador solda fraca/forte
Motorista leve - - ~
Torneiro/Torneiro mecanico
Vendedor
. Supervisora de vendas
Setorial . - ~
o . Administracao Gerente de producéo
Administrativo ~
Controlador da producao
Auxiliar administrativo/de escritorio
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Anexo Il

SETOR PRODUTIVO

Metas gerais Metas do setor
, Peso :
Indicador (%) Meta Indicador Peso (%) | Meta
Margem ebitda 25% X Produtividade 25% X
Reducéo de despesas e 2504 X OTIE 2504 X
custos

(%) Metas gerais + (%) Metas do setor = % OBTIDA

SETOR ADMINISTRATIVO

Metas gerais Metas do setor
Indicador FZg/:)o Meta Indicador Peso (%) | Meta
Margem ebitda 25% X Market share 25% X
Reducéo de despesas e 2504 X CSAT 2506 X
custos

(%) Metas gerais + (%) Metas do setor = % OBTIDA




Anexo Il

Até duas faltas 100%
Absenteismo De trés a quatro faltas 50%
Mais de cinco faltas 0%
Até duas ocorréncias 100%
Uso de EPI’s De trés a quatro ocorréncias 50%
Mais de cinco ocorréncias 0%
Até duas infracdes leves 100%
Uma infragdo média ou grave 70%
Mais de duas infracdes
Infragcdo de transito (desconsidera-se a hipo6tese de duas infragbes 50%
leves)
Uma infragdo gravissima ou mais de trés 0%
infracdes

Observacao - Considera-se o total acumulado no ano
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