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PARTICIPACAO NOS LUCROS - O INiCIO

A participagdo dos empregados nos lucros ou resultados das empresas, ndo é coisa da atualidade. Em 1.842, ha mais de um
século e meio atras, foi registrado o primeiro caso num atelié de pintura, de propriedade de Monsieur Leclaire.

Conta-se que Leclaire encerrou o0 seu balango, apurou os lucros e, reunindo os seus empregados, sem outras explicagdes,
entregou-lhes, em moeda corrente, consideravel parcela do “superavit” obtido.

Na época, Leclaire fora chamado perante as autoridades policiais, apontado como elemento nocivo a coletividade, perigoso a
ordem social, revolucionario disposto a ultrapassar os limites tradicionais da sociedade de entao.

Assim, estava langada a idéia da participacao do empregado nos lucros ou resultados da empresa.

Mais tarde, cinco anos apds, Miguel Chevalier, escreveu um opusculo em defesa do sistema de participacdo salarial nos
lucros da empresa. Na Prissia, mais ou menos nessa época, comegou a se por em pratica o sistema. Em 1.850, o mesmo
aconteceu na Inglaterra; em 1.869, nos Estados Unidos da América do Norte; em 1.917, no México.

A universalizagéo da idéia de Leclaire, se deu, precisamente, no momento da transi¢éo entre o salariado, de indole capitalista,
e o regime de cooperagdo, de natureza socializante. Essa importante transicdo politica que esta representada pela adogdo da
doutrina distributiva dos lucros da empresa entre todos quantos colaboram para sua conquista. Eis porque a participacdo nos
lucros é combatida, simultaneamente, pelos defensores do salario, que olham, com desespero, o advento da nova era, onde
nao ha lugar para os lucros fabulosos, que se tornaram ilicitos e afrontosos pelo seu volume e pelos defensores do socialismo
revolucionario, que nela encontram intermediaria, pacifica e solidarista para questao social, em detrimento da tese do conflito
permanente das classes.

KARL MARX - A TEORIA MAIS-VALIA:

Marx dedicou quase toda sua vida ao estudo do sistema capitalista, porque achava que no capitalismo os trabalhadores eram
tdo explorados pelos patrdes como na época da escraviddo. S6 que no capitalismo essa exploragdo era escondida,
disfarcada. Marx resolveu o mistério de como os operarios sdo explorados pelos patrdes com a teoria da mais-valia.

Segundo Marx, no capitalismo existem dois tipos de pessoas, ou, como ele chamava, de classes: os burgueses e 0s
proletarios. Os burgueses sdo os que possuem o dinheiro e os meios de producgéo, isto é, as fabricas e as terras; os
proletarios sdo os trabalhadores, que dependem de seu trabalho para viver.

Os defensores do sistema capitalista afirmam que burgueses e proletarios séo iguais, que contribuem igualmente para o
desenvolvimento da economia: os patrdes entram como o capital (dinheiro), a terra e as maquinas, e recebem como
recompensa lucro; os trabalhadores entram com a Unica coisa que possuem, seu trabalho, e como recompensa tém seus
salarios.

Portanto, um acordo justo, segundo os defensores do capitalismo.

Marx, por outro lado, ndo pensava assim. Para ele, justamente porque os patroes sdo os donos das fabricas e do capital eles
tém condigdes de explorar os trabalhadores. E como isso acontece ? DA seguinte maneira: os patrdes pagam um salério para
que os operarios trabalhem para eles 30 dias. No entanto, dizia Marx, em apenas 15 dias os operarios ja trabalharam o
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suficiente para compensar os salarios que recebem, e no resto do més estdo na verdade trabalhando de graca. E esse
trabalho a mais que Marx chamava a mais-valia.

Marx, nasceu no dia 05/05/1.818, na Alemanha, e morreu no dia 14/03/1.883. Era advogado e jornalista.

Essa visdo Marxista, de exploragéo dos trabalhadores, nunca dependera da vontade do patrdo e nem da aquiescéncia do
empregado, e esta agregado naturalmente no sistema capitalista e s6 podera ser extinta com o desaparecimento do regime
capitalista, pelo que é quase impossivel em nossos atuais tempos. Assim, o conflito Capital e Trabalho, sempre existira, cada
lado sempre querendo mais.

A participacdo dos empregados nos lucros ou resultados da empresa, vem amenizar tal conflito, porque parte do lucro da
empresa (resultado de capital + trabalho) é rateado entre os seus colaboradores.

A PARTICIPAGAO NOS LUCROS COMO FATOR MOTIVACIONAL NO TRABALHO:

Antes da chamada revolugéao industrial, ninguém se preocupava com os problemas da motivagdo dos empregados. As
unidades de produgédo eram pequenas e as técnicas de producado muito simples. O dia de trabalho era longo, mas nao havia
problemas acerca da utilizagao dos esforgcos humanos e da motivacao no trabalho.

Quando a industria cresceu, com o aumento de capitais, fabricas, maquinarias, comegou a visar a um aumento de
produtividade. O trabalhador passou a ser “um outro elemento” do processo de produgédo. E acreditou-se que o melhor
incentivo seria o “dinheiro”. O empregado era estandardizado numa administra¢do “cientifica”. O pai da idéia foi Taylor. Todos
os empregados sdo iguais, e a administracéo cientifica vai aumentar a satisfagao do trabalhador (concepcéo tayloriana).

O empregado comecgou a ser pago em fungao da produgao, com salarios adicionais. No entanto, perceberam os empregados
que nao podiam produzir além de certo nivel, pois ndo podiam exceder as demandas do mercado, j& que seriam despedidos.
Entrou em jogo a necessidade de seguranca.

As verdadeiras complexidades da motivagdo humana comegaram a aparecer, e a administragcdo cientifica chegou a ter um
namero crescente de fracassos.

Apareceu entéo, Elton Mayo, chamado para resolver fracassos numa industria, em Filadélfia e, mais tarde, na Western Eletric
Company de Hawthorne.

Mayo, realizou uma série de experiéncias, reconhecendo que os empregados buscavam mais do que dinheiro no trabalho e
necessitavam de outros estimulos. Verificou que eles desejam pertencer a um grupo e ser considerados como membros
significativos do mesmo. Quando os trabalhadores conseguem um sentimento maior do valor pessoal participam das decisdes
que afetam o seu trabalho. Muitos incentivos estavam sendo incluidos, como seguranca, afiliacdo, estima, interesse pelo
trabalho e éxito.

Mayo, iniciou, assim, o movimento de relagdes humanas.

Os trabalhos de Mayo, serviram para mostrar que a produtividade aumentou porque os trabalhadores conseguiram, pelas
experiéncias que realizou:

sentimento maior de valor pessoal;

participacao nas decisfes que afetavam o seu trabalho;

ter envolvimento no préprio trabalho;

sentir-se mais seguros em seu trabalho, devido ao tratamento permissivo e amistoso do experimentador; e
ter a oportunidade de ganhar mais dinheiro, devido ao sistema de recompensa como incentivo ao grupo.

Em 1.943, Abraham H. Maslow, formulou seu conceito de hierarquia de necessidade que influenciam o comportamento
humano. Maslow, concebeu essa hierarquia pelo fato de 0 homem ser uma criatura que expande suas necessidades no
decorrer de sua vida, a medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas outras mais elevadas tomam o predominio
do comportamento.

Maslow, organizou a hierarquia das necessidades, da seguinte maneira:

necessidades fisioldgicas;
necessidades de seguranca;
necessidades sociais;
necessidades de estima; e
necessidades de auto-realizacao.

FISIOLOGICAS:

Este fator concentra todas as necessidades basicas de um individuo, inclusive para a sua sobrevivéncia. Sdo exemplos de
necessidades fisioldgicas: ar, comida, repouso, sexo, fome, sono, sede, conforto fisico, abrigo, lazer, etc, enfim salarios para
prover dessas necessidades.

SEGURANCA:

Este fator concentra todas as necessidades de seguranga de um individuo, tais como: protecdo contra perigo, ameaca,
privacidade, etc. No trabalho, tais necessidades de segurancga se refletirdo numa preocupagéo por beneficios, tais como:
seguro de vida, assisténcia médica, planos de aposentadoria, pensao e remuneragéo, condi¢cdes seguras no trabalho, padrdes
claros, estabilidade, etc.

SOCIAIS:

Este fator concentra todas as necessidades sociais, de se associar a eles, tais como: amizade, inclusdo em grupos, amor, etc.
No trabalho, as necessidades de associagdo se refletem na preocupagdo de ter colegas amistosos, oportunidade de
intercambio com os outros, relagdes interpessoais harmoniosas, sem membro de equipes, etc.

ESTIMA:

Este fator concentra todas as necessidades de um auto-reconhecimento, amor préprio, valorizagdo de si mesmo,
autoconfianga, apreciacgao, respeito, prestigio, poder, controle, etc. No trabalho, a necessidade, esta relacionada na esperanca
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de colher recompensas sociais e profissionais, oportunidades de progresso, reconhecimento baseado nos seus méritos,
atribuicdes que permitirdo mostrar sua habilidade e sua inclusdo nas atividades de planejamento.

AUTO-REALIZAGAO:

Este fator concentra todas as necessidades de um individuo, quanto ao desejo de alcangar objetivos de sucesso profissional
e/ou de sucesso pessoal, tais como: desejo de alcangar um nivel mais alto na hierarquia da empresa, no campo profissional;
ou entdo, o desejo de constituir uma familia, no campo pessoal.

Maslow, explica que, as necessidades estdo estruturadas numa hierarquia, comegando por necessidades fisiologicas e vai até
as necessidades de Auto-Realizacao, progressivamente, conforme a ilustragao a seguir.

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Assim, a participagdo dos empregados nos lucros ou resultados da empresa, contribuira para motivagéo no trabalho, de duas
maneiras:

se ha simplesmente a distribuicdo de lucros, a motivagao estara situada em niveis de necessidades fisioldgicas;
se a opgao for programa de metas (resultados), os empregados deverao participar da gestéo, onde a motivacéo estara situada
em niveis de necessidades de estima e auto-realizagao.

Dentre as duas opgoes oferecidas, em termos de resultados motivacionais, somente a segunda opgao € que realmente motiva
os empregados, com maior extensao do tempo. Ja a primeira, € rotulada apenas como “fatores higiénicos ou de manutengao”
(teoria motivacional de Frederick Herzberg), porque ndo provocam crescimento e desafios na produgédo (o empregado nao
participa na gestao da empresa).

PARTICIPACAO DOS RESULTADOS X ISO 9000:

Com a nova politica industrial imposta pelo Governo no limiar da década de 90, é aberta a porta para o mercado de
concorréncia externa, somando com a aprovacédo do Cédigo de Protegdo e Defesa do Consumidor, as exigéncias em relagdo
a qualidade dos produtos e/ou servigos serdo cada vez maiores. Para atender essas novas exigéncias, as empresas terdo que
adotar novas medidas, técnicas e criativas, a fim de atender tais necessidades.

Impor qualidade, significa envolver o empregado com a empresa, fazendo-o sentir-se como pega fundamental do processo
produtivo, sem a qual, ndo conseguird obter os resultados desejados. Por outro lado, torna-se quase impossivel, fazer o
funcionario “vestir a camisa” nesta empreitada, sem que haja uma auto-recompensa. Parece entdo que, a participacdo dos
empregados nos resultados da empresa, veio a recair numa boa hora, para complementar tal necessidade.

A exemplo de empresas japonesas e algumas americanas (Intel, HP, Xerox, etc), ja utilizam deste mecanismo, com absoluto
sucesso.

FUNDAMENTACAO LEGAL:

Constituigao Federal, art. 72, XI, de 05/10/88;

Medida Proviséria n® 794, de 29/12/94, DOU de 30/12/94;
Medida Proviséria n® 860, de 27/01/95, DOU de 28/01/95;
Medida Proviséria n® 915, de 24/02/95, DOU de 25/02/95;
Medida Proviséria n® 955, de 24/03/95, DOU de 27/03/95;
Medida Proviséria n® 980, de 25/04/95, DOU de 26/04/95;
Medida Proviséria n® 1.006, de 25/05/95, DOU de 26/05/95;
Medida Proviséria n® 1.029, de 22/06/95, DOU de 23/06/95;
Medida Proviséria n® 1.051, de 29/06/95, DOU de 30/06/95;
Medida Proviséria n® 1.077, de 28/07/95, DOU de 29/07/95;
Medida Proviséria n® 1.104, de 25/08/95, DOU de 28/08/95;
Medida Proviséria n® 1.136, de 26/09/95, DOU de 27/09/95;
Medida Proviséria n® 1.169, de 26/10/95, DOU de 27/10/95;
Medida Proviséria n® 1.204, de 24/11/95, DOU de 25/11/95;
Medida Proviséria n® 1.239, de 14/12/95, DOU de 15/12/95;
Medida Proviséria n® 1.276, de 12/01/96, DOU de 13/01/96;
Medida Proviséria n® 1.315, de 09/02/96, DOU de 12/02/96;
Medida Proviséria n® 1.355, de 12/03/96, DOU de 13/03/96;
Medida Proviséria N2 1.397, de 11/04/96, DOU de 12/04/96;
Medida Proviséria n® 1.439, de 10/05/96, DOU de 11/05/96;
Medida Proviséria n® 1.487, de 07/06/96, DOU de 10/06/96;
Medida Proviséria n® 1.487-20, de 09/07/96, DOU de 10/07/96;
Medida Proviséria n® 1.487-21, de 08/08/96, DOU de 09/08/96;
Medida Proviséria n® 1.487-22, de 05/09/96, DOU de 06/09/96;
Medida Proviséria n® 1.487-23, de 02/10/96, DOU de 04/10/96;
Medida Proviséria n® 1.487-24, de 31/10/96, DOU de 01/11/96;
Medida Proviséria n® 1.487-25, de 29/11/96, DOU de 30/11/96;
Medida Proviséria n® 1.539-26, de 18/12/96, DOU de 19/12/96;
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Medida Proviséria n® 1.539-27, de 16/01/97, DOU de 17/01/97;
Medida Proviséria n® 1.539-28, de 13/02/97, DOU de 14/02/97;
Medida Proviséria n® 1.539-29, de 13/03/97, DOU de 14/03/97;
Medida Proviséria n® 1.539-30, de 11/04/97, DOU de 12/04/97;
Medida Proviséria n® 1.539-31, de 09/05/97, DOU de 12/05/97;
Medida Proviséria n® 1.539-32, de 10/06/97, DOU de 11/06/97;
Medida Proviséria n® 1.539-33, de 10/07/97, DOU de 11/07/97;
Medida Proviséria n® 1.539-34, de 07/08/97, DOU de 08/08/97;
Medida Proviséria n® 1.539-35, de 04/09/97, DOU 05/09/97;
Medida Proviséria n® 1.539-36, de 02/10/97, DOU de 03/10/97;
Medida Proviséria n® 1.539-37, de 30/10/97, DOU de 31/10/97;
Medida Proviséria n® 1.539-38, de 27/11/97, DOU 28/11/97;
Medida Proviséria n® 1.619-39, de 12/12/97, DOU de 15/12/97;
Medida Proviséria n® 1.619-40, de 13/01/98, DOU de 13/01/98;
Medida Proviséria n® 1.619-41, de 12/02/98, DOU de 13/02/98;
Medida Proviséria n® 1.619-42, de 13/03/98, DOU de 14/03/98;
()

Medida Proviséria n® 1.982-77, de 23/11/00, DOU de 24/11/00; e
Lein® 10.101, de 19/12/00, DOU de 20/12/00.

ANALISE E COMENTARIO SOBRE A LEI N2 10.101/00

Criada pela Constituicdo Federal, art. 72, Xl, de 05/10/88, foi regulamenta pela Medida Proviséria n® 794, de 29/12/94, DOU de
30/12/94 e reedigbes posteriores. A Ultima publicacdo foi a Medida Provisoria n® 1.982-77, de 23/11/00, DOU de 24/11/00.
Transformada em Lei n® 10.101, de 19/12/00, DOU de 20/12/00.

Lei n? 10.101, de 19/12/00, DOU de 20/12/00

Art. 12 - Esta Lei regula a participacdo dos Trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa como instrumento de
integracao entre o capital e o trabalho e como incentivo a produtividade, nos termos do art. 72, inciso Xl|, da Constituigéo.

1. CLT, art. 621:
A CLT, em seu artigo 621, ja previa a participagdo nos lucros, porém, nada ou pouco se fez na pratica, tanto individual ou coletivamente.

" Art. 621 - As Convengdes e os Acordos poderdo incluir entre suas clausulas disposi¢céo sobre a constituigao e funcionamento de comissoes
mistas de consulta e colaboragdo, no plano de empresa e sobre participagdo nos lucros. Estas disposicdes mencionardo a forma de
constituigdo, o modo de funcionamento e as atribuicoes das comissdes, assim como o plano de participacédo, quando for o caso. "

2. Constituicao Federal/88, art. 72, XI:
Em 05/10/88, a nova Carta Magna tornou efetiva e obrigatéria para todas as empresas.

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

Xl - participagéo nos lucros, ou resultados, desvinculada da remuneragéo, e, excepcionalmente, participacdo na gestdo da empresa, conforme
definido em lei;

3. Diferenga entre lucros e Resultados da empresa:

Lucro é o resultado final do negécio da empresa. Conforme o contexto externo e o interno. Metas atingidas nao significa, necessariamente,
lucro.

Resultado é o produto do esforgo dirigido no sentido de atingir determinadas metas de diferentes naturezas.

Art. 22 - A participacao no lucros ou resultados sera objeto de negociagéo entre a empresa e seus empregados, mediante um
dos procedimentos a seguir descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

| - comisséo escolhida pelas partes, integrada, também, por um representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria;
Il - convencéo ou acordo coletivo.

§ 12 - Dos instrumentos decorrentes da negociacdo deverdo constar regras claras e objetivas quanto a fixagdo dos direitos
substantivos da participagdo e das regras adjetivas, inclusive mecanismos de afericdo das informagdes pertinentes ao
cumprimento do acordado, periodicidade da distribuicao, periodo de vigéncia e prazos para revisdo do acordo, podendo ser
considerados, entre outros, 0s seguintes critérios e condigdes:

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

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

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

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

| - a pessoa fisica;

Il - a entidade sem fins lucrativos que, cumulativamente:

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

b) aplique integralmente os seus recursos em sua atividade institucional e no Pais;
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c) destine o seu patriménio a entidade congénere ou ao poder publico, em caso de encerramento de suas atividades;

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

1. Escolha da comisséo:

A norma néo apresenta critérios para escolha da comissao, que ird convencionar com seus empregados a forma de participagao nos lucros ou
resultados da empresa. Portanto, a escolha podera ser informal ou formal.

Informal, € quando as partes, sem nenhum critério previamente definido, escolhe os membros, sem nenhum registro do ato.

Ja o formal, é previamente fixado uma edital de convocagao, mencionando data, local e horario, a fim de promover a eleigdo, que podera ser
em escrutinio secreto. Devera haver uma lista de registro de votos. Os mais votados assumirdo a condicdo de membros. Caso haja empate,
pode assumir o candidato com maior tempo de casa ou entdo promover um sorteio, para o desempate.

Quanto ao numero de membros que devem compor a comissao, € também omissa pelo regulamento, pelo que significa dizer que, o nimero &
arbitrado pelas partes.

Nao ha estabilidade para os membros da comissao, muito embora escolhidos pelos empregados.

O regulamento manda integrar na comissdo um representante (ndo necessariamente empregado da prépria empresa) indicado pelo sindicato
da respectiva categoria.

2. Convencao:

Trata-se de um acordo entre a empresa e a comissao, resultando na autonomia de vontade de ambas as partes, que somente € concretizado
caso as partes combinem suas vontades.

Na convencao devera constar regras claras e objetivas quanto:

direitos substantivos da participagcéo e das regras adjetivas;

mecanismos de afericdo das regras estabelecidas;

periodicidade da distribuigcéo;

periodo de vigéncia da convencgao;

prazos para revisao do acordo;

pode-se adotar como critério: indices de produtividade, qualidade ou lucratividade; programas de metas, resultados e prazos, etc.

O regulamento nao estabelece parametros a ser distribuido, nem o critério de distribuicdo. Também, ndo esclarece se a distribuicao é igual
para todos os empregados, ou entdo, se podera ser diferenciado por setor, areas ou individualmente para cada empregado. Assim, esses
critérios poderao ser negociados e inseridos na respectiva convengao (direitos substantivos e regras adjetivas).

Elaborado o acordo (convengao), encaminha-se ao Sindicato Profissional mediante protocolo, para arquivamento.

Art. 32 - A participacdo de que trata o art. 2° ndo substitui ou complementa a remuneragéo devida a qualquer empregado, nem
constitui base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista, nao se Ihe aplicando o principio de habitualidade.

§ 1?2 - Para efeito de apuracdo do lucro real, a pessoa juridica poderd deduzir como despesa operacional as participacoes
atribuidas aos empregados nos lucros ou resultados, nos termos da presente Lei, dentro do proprio exercicio de sua
constituicao.

§ 22 - E vedado o pagamento de qualquer antecipagdo ou distribuigdo de valores a titulo de participagdo nos lucros ou
resultados da empresa em periodicidade inferior a um semestre civil, ou mais de duas vezes no mesmo ano civil.

§ 3° - Todos os pagamentos efetuados em decorréncia de planos de participagcdo nos lucros ou resultados, mantidos
espontaneamente pela empresa, poderdo ser compensados com as obrigacdes decorrentes de acordos ou convencoes
coletivas de trabalho atinentes a participagdo nos lucros ou resultados.

§ 4° - A periodicidade semestral minima referida no § 2° podera ser alterada pelo Poder Executivo, até 31/12/2000, em fungéo
de eventuais impactos nas receitas tributarias.

§ 5° - As participacoes de que trata este artigo serdo tributadas na fonte, em separado dos demais rendimentos recebidos no
més, como antecipagado do imposto de renda devido na declaragdo de rendimentos da pessoa fisica, competindo a pessoa
juridica a responsabilidade pela retengéo e pelo recolhimento do imposto.

1. Natureza salarial:

Temos duas jurisprudéncias do TST, os quais sao:

" A parcela participagdo nos lucros da empresa, habitualmente, tem natureza salarial, para todos os efeitos legais (Sumula do TST n® 251). "

" A participagao nos lucros habitualmente paga tem natureza salarial para todos os efeitos legais, conforme preceitua a Simula 251/TST, mas
também é correto que ndo alcancga situagdes futuras, para as quais o pagamento esta sempre condicionado a existéncia de lucros (TST, RR

n® 2.900/89.2, José Ajuricaba, Ac. 22 T., 1.920/90-1). "

Por outro lado, o art. 72, XI, CF/88, cita que o referido pagamento fica desvinculada da remuneragdo. Ja o art. 32, da respectiva lei, cita que o
pagamento nao substitui ou complementa a remuneragao. Temos portanto, conflito com a CF/88. O presente Enunciado perdeu seu objeto.

2. Incidéncia do INSS e FGTS:

N&o tem incidéncia do INSS e nem do FGTS, porque néo tem natureza salarial, como vimos no item anterior. No entanto, analisando-se o art.
3% da Medida Provisoria n® 1.982-77/00, com a referida Lei, verifica-se que foi eliminada a expressao "... e previdenciaria." (...nem constitui
base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista...), sugerindo a tributagdo previdenciaria.

INSS - INCIDENCIA ATE 29/12/94 - Parecer n® 547, de 03/05/96

De acordo com o Parecer/CJ/n® 547/96, da Consultoria Juridica, a partir de 29/12/94, ndo ha mais incidéncia de contribuicdo previdenciaria
sobre pagamentos a titulo de Participagdo nos Lucros ou Resultados da Empresa, regulamentada pela MP n® 794/94.

EMENTA

O inciso Xl do art. 7° da Constituicdo Federal de 1988, ao instituir o direito dos trabalhadores a participagdo nos lucros, retirou de forma
expressa a natureza salarial desses ganhos por meio de norma constitucional de eficacia limitada sujeita a regulamentagdo. A partir da
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regulamentacdo patrocinada pela Medida Provisoria n® 794, de 29/12/94, o dispositivo constitucional tornou-se efetivo. A Lei de Custeio
vigente (Lei n® 8.212/91, art. 28, § 92, inciso j), tratando de delimitagdo da base de célculo da contribuigdo previdenciaria (salario-de-
contribuicdo), indica a sua nao-incidéncia sobre verba oriunda do pagamento de participacdo nos lucros ou resultados. Assim, a partir de
29/12/94, data da vigéncia da Medida Proviséria n® 794, ndo ha incidéncia de contribuigdo previdenciaria sobre ganhos, provenientes de
participagao nos lucros e resultados.

3. Principio de habitualidade:

O regulamento foi claro ao determinar que ndo se aplica o principio de habitualidade. Portanto, a participagcdo paga ao empregado, jamais
serd integralizada aos seus salarios, e consequentemente as verbas trabalhistas.

4. Dedugéao na apuragao do lucro real:

Os pagamentos efetuados aos empregados, a titulo de participagdo, poderdo ser deduzidos como despesa operacional, para efeito de
apuracao do lucro real da empresa, dentro do préprio exercicio.

5. Periodicidade de pagamento:

O regulamento proibiu 0 pagamento de qualquer antecipagéo ou distribuicdo de valores a titulo de participacédo aos seus empregados, em
periodicidade inferior a um semestre. Portanto, qualquer pagamento realizado antes de um semestre, a titulo de participagao, perde sua
imunidade tributaria.

6. Incidéncia do IRRF:

Tem incidéncia do IRRF, calculado separadamente dos rendimentos, idéntico ou similar, utilizado para calculo de férias e 13° salario. A
Receita Federal, ainda deverd instruir sobre o procedimento de calculo e recolhimento, tais como: dedugéo, codigo de recolhimento, etc.

7. Compensagao nos acordos ou convengdes coletivas:
O § 32, do art. 32, criou uma espécie de "adiantamento do PLR", durante o ano civil, permitindo que os pagamentos efetuados a titulo de PLR

mantidos espontaneamente pela empresa, sejam compensados com as obrigaces decorrentes de acordos ou convengdes coletivas de
trabalho atinentes a PLR.

Art. 42 - Caso a negociacdo visando a participacdo nos lucros ou resultados da empresa resulte em impasse, as partes
poderao utilizar-se dos seguintes mecanismos de solugéo do litigio:

| - mediacao;
II - arbitragem de ofertas finais.

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

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

§ 3° - Firmado o compromisso arbitral, ndo serd admitida a desisténcia unilateral de qualquer das partes.
§ 4° - O laudo arbitral tera forga normativa, independentemente de homologagao judicial.

1. Processo de solugao de litigio:

Situagdes em que ha impasse na negociagao, como 12 estagio do processo de solucédo, deve-se escolher um mediador.

Caso nédo haja consenso no 1° estagio, entdo parte-se para arbitragem de ofertas finais, que é o 2° estagio, quando as partes deverdo
apresentar as ofertas finais para que o arbitro possa optar por uma delas.

No estagio final, o arbitro faz a escolha de uma delas, pelo que torna-se efetiva, ndo podendo haver desisténcia por qualquer das partes.
Vale lembrar que o laudo arbitral tem forga normativa e independe de homologagéo judicial.

2. Diferencas entre mediagao e arbitragem:

Objetivamente:

e na mediacdo, o mediador apenas propde;
e na arbitragem, o arbitro decide.

Na mediagao, o mediador tenta obter das partes, uma solucdo do conflito, fazendo propostas e recomendagdes de carater administrativo, ndo
necessariamente juridico.

O mediador, pode ser qualquer pessoa de boa idoneidade e reputagdo. Sua funcdo € investigar e estudar os fatos e analisar o ponto
conflitante, para que possa oferecer uma justa proposta a ambos. Para isso, tem poderes para realizar investigacdes e pericias.

A mediagao termina quando as partes aceitam ou rejeitam as propostas do mediador.

originada numa proposta ndo compulséria, elaborada e recomendada pelo mediador.

Se aceita, esta se converte em uma obrigagéo de carater juridico. Se rejeitada, encaminha-se para a arbitragem.

Na arbitragem, o conflito entre as partes, é solucionado pela intervengao de um arbitro, com poderes decisérios, da qual ndo cabe recurso.
O arbitro deve conhecer profundamente o direito, além conhecer o aspecto econémico, técnico, administrativo, social e ainda o politico.

O arbitro ndo pode ser confundido com o juiz. Ambos decidem, porém o juiz limita-se a aplicagédo da legislagédo, ao passo que o arbitro nao
esta obrigado a aplica-la, mas pode criar direito.

Culmina com o laudo arbitral.

Art. 52 - A participagdo de que trata o art. 1° desta Lei, relativamente aos trabalhadores em empresas estatais, observara
diretrizes especificas fixadas pelo Poder Executivo.
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§ Unico - Consideram-se empresas estatais as empresas publicas, sociedade de economia mista, suas subsidiarias e
controladas e demais empresas em que a Unido, direta ou indiretamente, detenha a maioria do capital social com direito a
voto.

()

IMPLANTACAO NA EMPRESA

01. COMISSAO DE REPRESENTAGCAO DOS EMPREGADOS:

Nesta primeira fase do trabalho, a empresa devera organizar a Comisséao de representagdo dos empregados, que podera ser
informal ou formal:

INFORMAL:

Através da propria diretoria, ou através de suas geréncias, determina-se a quantidade de membros (a critério da empresa),
bem como os nomes destes, que constituirdo a comissdo de negociagdo. Para isso, é sugerivel que se formule um convite,
contendo finalidades e objetivos.

FORMAL:

Caso a escolha recaia sobre a formalizagdo, a empresa devera elaborar uma lista de candidatos, previamente convidados,
para passar por um sistema de votagao, em escrutinio secreto, extensivo a todos os funcionarios da empresa.

Um outro modelo podera ser implementado, inclusive mais democratico, elaborar uma Edital para inscricdo de candidatos
para comissao de negociagao, indicando local, data e horario.

MODELO

EDITAL PARA INSCRIGAO DE CANDIDATOS PARA COMISSAO DE NEGOCIAGAO
DA PARTICIPACAO DOS EMPREGADOS NOS LUCROS OU RESULTADOS DA
EMPRESA.

Através do presente Edital, informamos a todos funcionarios em geral, que se encontra
em aberto as inscrigbes para a constituicio da Comissdo de Negociacdo, em
atendimento ao art. 72, Xl, da Constituicdo Federal de 1988.

As inscricoes poderao ser realizadas no periodode _ / / a_/ / ,das__ as hs,
no (local).

(Local, data e assinatura da empresa)

Apurado a lista de candidatos, o passo seguinte é anunciar a data, local e horéario da votagao, elaborando o seguinte Edital:

MODELO
EDITAL DE CONVOCAGAO DE ELEIGAO DA COMISSAO DE PARTICIPAGAO

Ficam convocados os empregados desta empresa para eleicdo dos membros da
Comissao de Negociacdo da Participagdo dos Empregados nos Lucros ou Resultados
da Empresa, de acordo com o disposto no Art. 72, Xl, da Constituicdo Federal/88, em
escrutinio secreto, nodia__ /_/ ,as __hs, no (local).

Apresentaram-se e serdo votados os seguintes candidatos:

Obs.:

a) De acordo com critérios estabelecidos pela diretoria da empresa, sera escolhido os
___candidatos mais votados;

b) havendo empate, assumira ... (quem tiver maior tempo de casa ou a escolha recaira
no sorteio).

A seguir, modelos de Lista de Participagdo no processo de votacédo e cédulas:

LISTA DE VOTACAO DATA: _/ /|
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CHAPA

FUNCIONARIO

ASSINATURA

CEDULA DE VOTAGAO

Assinale com um “x” apenas um nome de sua preferéncia:

JOSE DA SILVA

JOAO DE ALMEIDA
ARISTEU DOS SANTOS
CARLOS BORGES

JOAQUIM FERRAZ
DATA: _/ /| __

ASSINATURA:

Encerrado a contagem de votos, elabora-se entdo a Ata de Eleicdo dos membros da comissdo de negociagcédo, e
posteriormente afixa-se no quadro de avisos.
O modelo da Ata de Eleicao, podera ser o modelo abaixo:

ATA DE ELEICAO DOS MEMBROS
COMISSAO DE NEGOCIACAO

Aos ... dias do més ... de 19.. no local designado no Edital, instalou-se a mesa receptora e apuradora dos votos as ... hs.
Durante os trabalhos, conforme a lista de votagcdo, compareceram .... empregados e passando-se a apuracao, na presenga de

quantos desejassem.

Apos a apuragao chegou-se ao seguinte resultado, pela ordem de mais votados:

NOME

QUANTIDADE DE VOTOS

Portanto, a Comissao de Negociacdo, sera constituida pelos seguintes membros:

pOM =

(local, data e assinatura)

Representante do Sindicato:

Qualquer opcéo escolhida, encaminha-se um oficio ao sindicato profissional, solicitando a indicagdo de um representante do
sindicato para integragdo na comissao.

ATRIBUICOES DA COMISSAO DE NEGOCIACAO:

A Comissao de Negociagao, tem como atribuicdo, negociar com a administragdo da empresa, os seguintes topicos:

escolher a forma de participagao (lucro ou resultado);

direitos substantivos da participacédo e das regras adjetivas;
mecanismos de afericdo das regras estabelecidas;

periodicidade da distribuigao;

periodo de vigéncia da convengao;

prazos para revisao do acordo;

indices de produtividade, qualidade ou lucratividade;

programas de metas, resultados e prazos;

critério para distribuigao (padrao ou diferenciado a cada empregado);

e outros.
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2. CONVENCAO - NEGOCIACAO E ELABORACAO:

Nesta segunda fase do trabalho, a administracdo da empresa e a comissdo de negociagao, deverdo discutir os principais
topicos, abaixo relacionado, para elaboragéo da convengao da participacdo dos empregados nos lucros ou resultados da
empresa:

FORMA DE PARTICIPACAO (lucro ou resultado);
DIREITOS E REGRAS;

MECANISMOS DE AFERICAO;

CRITERIO E PERIODICIDADE DA DISTRIBUIGAO;
VIGENCIA E PRAZOS PARA REVISAO.

Obs.:
Critérios e condi¢cdes baseadas:

¢ indices de produtividade, qualidade ou lucratividade;
e programas de metas, resultados e prazos.

FORMA DE PARTICIPACAO SOBRE LUCROS:

Esta opgao € a mais simples, ndo requerendo maiores detalhes, senado atribuir um percentual sobre os lucros, e um
determinado periodo, que ndo pode ser inferior a um semestre.

Sem nenhuma intengédo de entrar em detalhes sobre a area contabil e fiscal, sobre apuracdo de lucros da empresa, pois é
uma matéria a ser consultada pelo responsavel da area contabil de sua empresa, basicamente e a “grosso modo”, o lucro da
empresa podera ser expressada através da seguinte féormula:

LUCRO = PRECO DE VENDA - PREGCO DE CUSTO

Assim, sobre o lucro apurado, em um dado exercicio (ndo inferior a um semestre), atribui-se um determinado percentual, que
sera a base para distribuicdo a todos os funcionarios, ou entdo parcialmente, segundo critérios que apresentaremos mais
adiante (Avaliagdo de Desempenho Individual).

FORMA DE PARTICIPACAO SOBRE RESULTADOS:
Esta opcdo € um pouco mais complexa, porém tem as suas excepcionais vantagens em relagéo a participacao sobre lucros.

No primeiro, a participacdo paga ao empregado, € rotulado como meramente “despesa”’, pois paga-se algo sem haver uma
compensacao de retorno lucrativo a empresa.

A participacao sobre resultados, tem como fim atender os resultados e/ou aumentar o lucro como meta principal. Baseado na
féormula anterior, temos as seguintes hipoteses:

e aumentando a venda, obtém-se maior lucro;
e diminuindo o custo, obtém-se maior lucro; ou
e aumentando a venda e diminuindo o custo, o lucro é ainda maior.

A distribuicdo da participagéo somente ocorrera se acontecer o “resultado” e/ou “acréscimo do lucro”. Assim é estipulado uma
meta, que se traduz na participacdo sobre resultados.

MECANISMOS UTILIZADOS PARA PARTICIPACAO NOS RESULTADOS:

1¢ PASSO: ELABORAR UM CHECK-LIST DAS METAS:

Como primeiro passo, deve-se elaborar um “check-list” de problemas gerais da empresa, atribuindo como meta, a solugao
desses problemas.

Para apuracdo desta lista de problemas, deve-se reunir a administracdo da empresa e a comissao de negociagao, utilizando-
se a técnica “brainstorming” (tempestade de idéias).

Esta técnica, criada nos anos 30, por Alex Osbron, objetiva gerar o maior nimero possivel de problemas a serem incluidas no
“check-list” e também de encorajar o pensamento positivo do individuo.

A titulo de ilustragéo, devem apontar varios problemas, tais como:

condicdes de trabalho;

ambiente fisico de trabalho (iluminacéo, ventilagao, limpeza, ruido, etc);
qualidade de servicos e/ou produtos;

custos altos;

necessidade de racionaliza¢éo nos processos de fabricagao;
seguranga do trabalho;

problemas em areas administrativas;

problemas de comunicagao;

excesso de refugos, retrabalhos, reclamagdes de defeitos;
excesso de faltas e atrasos no trabalho;

etc.
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22 PASSO: ANALISE DAS PRIORIDADES DOS PROBLEMAS:

Neste segundo passo, deve-se estabelecer as prioridades dos problemas da empresa, como determinacdo das metas a
serem atingidas, utilizando como técnica o “Grafico de Pareto”.

Baseia-se num principio enunciado pelo pesquisador Pareto, que verificou que numa classificagdo de causa/efeito, o maior
volume de efeitos é atribuivel a um pequeno conjunto de causas, enquanto que existe uma grande quantidade de causas que
contribui com pequeno volume de efeitos. Desse modo, a técnica pode distinguir quais sdo as “poucas causas importantes” e
as “ muitas causas insignificantes”.

Assim, a titulo de exemplo, temos os seguintes problemas:

e qualidade do produto;
e custos altos; e
e problemas administrativos.

A técnica, nos dara qual a prioridade, entre os 3 problemas apontados no “check list”.

Assim, do que vier a ser estabelecido como prioridades, serd a meta a ser atingida. O resultado sera verificada, quando a
meta for atingida.

3% PASSO: MECANISMOS PARA ATINGIR AS METAS:

Neste passo, a empresa devera criar meios (caminhos) para que todos os funcionarios possam atingir as metas determinadas,
solucionando os problemas, anteriormente selecionados.

Como opcao, pode ser constituido os “CCQs” (Circulos de Controle de Qualidade) (Anexo I).

S&o pequenos grupos, constituidos de funcionarios da prépria empresa, que se reunem regularmente com a finalidade de
solucionar problemas de sua area de trabalho ou de outras areas, tendo como filosofia basica o “auto-controle” e “auto-
desenvolvimento” das pessoas, dentro de um trabalho metédico e com a utilizagcao de conceitos internacionalmente aceitos.

Criada no Japao, em 1962, pelo Prof. Kaoru Ishikawa, os CCQs tem por objetivo:

e aumentar a motivagcdo e auto-realizacdo dos funcionarios, através da oportunidade de participagdo na solugdo dos
problemas da empresa;

e concorrer para a formagao de uma “mentalidade de qualidade” disseminando a filosofia de auto-controle e prevengéo de

falhas;

garantir a qualidade do produto;

conseguir novas idéias;

aumentar a produtividade do trabalho;

reduzir custos e diminuir perdas;

melhorar a comunicacao e o relacionamento humano, tanto no sentido horizontal quanto vertical.

Andlise Causa/Efeito:
Nesta fase, os CCQs utilizam as seguintes técnicas:
ESPINHA DE PEIXE:

Também chamado de “Diagrama de Ishikawa”, tem por finalidade descrever ou separar todas as fases e partes de um sistema
ou processo de trabalho, de forma sequencial e ordenada, em forma de “espinha de peixe”.

4M:

A técnica, originalmente, foi introduzida por Ishikawa, denominada também de “Espinha de Peixe Seqliencial’ com base em 4
M.

Ishikawa atribuiu a técnica dos 4 M, porque na sua concepc¢do, todos problemas de uma empresa somente estaréo
concentrados em:

matéria prima;

maquinas;

métodos; e

mao-de-obra (homem = man).

No Brasil, foi atribuido mais um “M” de Meio-Ambiente, ficando “5M”.
Assim, com a técnica 5M, permite uma visdo mais detalhada para apurac¢é@o dos problemas, detectando causa/efeito.
Exemplo: Uma m4 qualidade de um produto da empresa, pode estar localizada:

matéria-prima (porque esté fora de especificacdo exigida);
maquina (porque falta manutencgao);

método (porque ha deficiéncia na sequéncia de operacdes);
mao-de-obra (porque nao foi treinado); e/ou

meio-ambiente (porque falta condigbes de trabalho).

A esta técnica, é ainda complementada pela 32 fase do Método de Supervisdo TWI (métodos no trabalho), da qual efetuamos
a seguinte adaptagao:

MATERIAL:

e Podem ser utilizados materiais melhores, menos custosos ou menos raros ?
e A utilizagdo do material € bem clara e definida ?
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¢ Os desperdicios, refugos ou sobras desta tarefa podem ser aproveitadas para outra fabricagao ?
e Os desperdicios estdo reduzido ao minimo ?

MAQUINAS:

As maquinas estao em bom estado ?

Cada maquina trabalha no seu maximo de capacidade ?

Sao regularmente abastecidas ?

Esta é a maquina mais indicada para este tipo de trabalho ?

Pode-se utilizar o tempo livre da maquina ou do operador ?

Temos ferramentas ou pertences apropriados ?

Sao entregues ao operador no devido tempo ?

As ferramentas e pertences sdo utilizados adequadamente para realizar um trabalho eficaz ?

METODOS:

Pode-se melhorar a qualidade com uma ligeira modificagcdo no desenho ou em outro particular ?
Uma pequena mudanga no projeto poderia economizar tempo ou material ?
S&o necessarias as tolerancias ?

Sao necessarios estes acabamentos ?

Cada coisa se encontra em lugar correto ?

E racional a distribui¢ao do posto de trabalho ?

Pode-se utilizar fendas ou deslizadores ?

As duas maos fazem trabalho util ?

Foi eliminado o “sustentar com uma mao” ?

Este método é o mais seguro ?

Esta de acordo com as normas de seguranca ?

O operador conhece todas as regras e precaucgdes ?

Ele as leva em conta durante o trabalho ?

Nota: Os acidentes causam prejuizos a mao-de-obra, maquinas e material.

MEIO AMBIENTE:

e E utilizado todo o espago disponivel ?

e Os corredores sao suficientemente largos ?

e Estdo reduzidos ao minimo os deslocamentos e as distancias ?

e Os locais destinados ao trabalho e as provisdes estao limpos e em ordem ?

e As sobras de materiais ocupam espago que poderia ser melhor utilizado ?

e As areas de trabalho e armazenagem estéo limpos e em ordem ?

e Existem coisas inuteis que ocupam espago aproveitavel para colocar outros operarios, maquinas, postos de trabalho, etc ?
e Foi afastado tudo que nao é necessario ?

e Foi assegurado que as coisas necessarias estao em seu justo lugar ?

MAO-DE-OBRA:

Utiliza-se Avaliagcdo de Desempenho Individual, para analise de problemas relacionados com a méo-de-obra, de acordo com
0s niveis de cada cargo, 0s quais sao:

OPERACIONAL:

conhecimento do trabalho;
cooperagao;

facilidade de aprender;
iniciativa;
pontualidade/freqiéncia;
qualidade no trabalho;
quantidade de trabalho;
rapidez;
responsabilidade;
salde;

seguranga do trabalho;
versatilidade.

ADMINISTRATIVOS:

apresentagao pessoal;
conhecimento do trabalho;
cooperagao;

facilidade de aprender;
iniciativa;

personalidade;
pontualidade/freqiiéncia;
qualidade do trabalho;
rapidez;
responsabilidade;
saude;

versatilidade.
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TECNICOS:

adaptabilidade;
capacidade de deciséo;
colaboracgao;
conhecimento do servigo;
conhecimento técnico;
criatividade;

espirito de equipe;
experiéncia pratica;
iniciativa;

método de organizagao;
qualidade no trabalho;
responsabilidade.

CHEFIAS:

capacidade de organizagao;
capacidade de superviséo;
comunicagao;
conhecimento do trabalho;
criatividade;

dedicacao a empresa;
imparcialidade;

interesse pelo trabalho;
precisao no trabalho;
produtividade;

relagcdes humanas;
responsabilidades.

GERENCIA:

agilidade de raciocinio;
capacidade de organizagao;
capacidade profissional;
comunicagao;

controle;

coordenagao;
criatividade;

dedicacao a empresa;
equilibrio emocional;
imparcialidade;
organizacao no trabalho;
planejamento.

Solugdes:

Para solugdes aos problemas sao utilizados “brainstorming” (tempestade de idéias), como vimos anteriormente.

4° PASSO: CRITERIO PARA AFERICAO DAS METAS ATINGIDAS

Neste passo, a administragdo da empresa, que podera ser constituida pelas: Diretorias, Geréncias e Chefias, envolvendo
principalmente Administracdo de Pessoal/RH e Contabilidade, devera recepcionar todos os estudos desenvolvidos pelos
CCQs, analisando e decidindo se as metas propostas foram atingidas dentro do exercicio previamente estabelecido.

5° PASSO: DISTRIBUICAO DA PARTICIPACAO AOS FUNCIONARIOS

Neste passo, verifica-se 0s grupos que atingiram as metas e os que nao atingiram. Grupos que atingiram recebem uma
premiagdo, e os que nao atingiram, nao recebem. Estes deverdo reiniciar novamente os trabalhos até a conclusdo das

mesmas, num outro exercicio & ser fixado pela administracdo da empresa.

O valor da premiagao podera ser atribuido a cada grupo, arbitrariamente pela administracdo da empresa, com base no projeto
apresentado.

Um outro critério podera ser utilizado para distribuicdo da participagdo aos funcionarios, com base na Avaliagao Individual de
Desempenho no Trabalho, cujo a metodologia encontra-se no Anexo |l deste trabalho.

Este critério, leva-se em consideracdo que todos “deverao” atingir as metas, independentemente do prazo fixado pela
administracdo da empresa. Em recompensa, a premiacgao arbitrada sera distribuida individualmente e diferenciada, segundo a
pontuacdo que cada um atingiu na Avaliacdo de Desempenho.

Como critério de distribuicdo, a titulo de ilustragcédo, a empresa poderd atribuir premiacdo somente aos funcionarios com
padrdo de desempenho de niveis superiores (bom e 6timo).

6° PASSO: PERIODICIDADE DE PAGAMENTO

Neste passo, a administracdo da empresa e a comissdo, deverdo estipular a periodicidade de tempo para efeito de
pagamento. A periodicidade nunca devera ser inferior a um semestre.
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Os pagamentos devem ser formalizados em recibo de pagamento proprio, nunca inserindo no “hollerith” de pagamento de
salario. Uma coisa, ndo tem nada haver com a outra.

7° PASSO: ELABORACAO DA CONVENGAO

Neste passo, elabora-se a convengao, estabelecendo regras claras e objetivas, com relagdo aos direitos substantivos e das
regras adjetivas dos passos que estudamos anteriormente.

CONVENCAO

PARTICIPACAO DOS EMPREGADOS NOS LUCROS OU RESULTADOS DA EMPRESA

Entre as partes, de um lado ...(nome da empresa)..., e de outro lado a COMISSAO DE
REPRESENTACAO DOS EMPREGADOS NA PARTICIPACAO NOS LUCROS OU
RESULTADOS DA EMPRESA - PLR, devidamente eleita pelos empregados, conforme Ata de
Eleicdo anexa a presente, fica estabelecido o presente Acordo Coletivo, sobre a forma de
participacdo dos empregados nos lucros ou resultados da empresa, conforme disposto no art.
72, XI, da Constituicdo Federal de 1988, que se regera pelas seguintes clausulas:

01. DIREITO DA PARTICIPACAO:

Todos os empregados, desta empresa, terdo direito a uma participacdo de que trata o art. 72,
Xl, da Constituicdo Federal/88, com base ... (lucro ou resultado)..., de acordo com os critérios
estabelecidos nas clausulas seguintes;

02. VALOR DA PARTICIPAGAO:

O valor da participagao sera de ... (% ou R$) .... ;

03. CRITERIO DE DISTRIBUIGAO:

A distribuicdo do valor sera ... (individual ou coletivo) ... com base .... ;

04. PERIODICIDADE DE PAGAMENTO:

O pagamento da participacdo ocorrera (...) dias Uteis, apés o fechamento do exercicio (ndo
poderd ser inferior a um semestre);

05. REVISAO:
A revisao do respectivo Acordo Coletivo, ocorrera (data, local, horario, etc);
06. OUTROS:

(mencionar mecanismo utilizado para afericdo e outros assuntos).

(local e data)
MEMBROS DA ADMINISTRACAO: (assinaturas)

MEMBROS DA COMISSAO: (assinaturas)

82 PASSO: ARQUIVO NO SINDICATO DOS TRABALHADORES
Encaminha-se ao sindicato dos trabalhadores, a respectiva convengao, em duas vias, protocolando a primeira via.

Pode ser entregue por meio de carta registrada, através dos Correios.

9° PASSO: COMUNICACAO AOS FUNCIONARIOS

Este passo, € o mais importante. Ndo basta afixar copias da convengao nos quadros de avisos, é necessario divulgar através
de:

jornal interno;

palestras;

manual de instrugéo;

outros meios de comunicagao.

RESULTADOS OBTIDOS COM O METODO APRESENTADO:
Os resultados tem que ser vistos a estagios curtos, médios e de longo prazo, assim previstos:
RESULTADOS IMEDIATOS:

motivagao do empregado

formacdo de grupos coesos
melhoramento das relagdes humanas
solucéo dos problemas imediatos
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e comego de retorno no investimento

RESULTADOS A MEDIO PRAZO:

melhoramento da qualidade
prestigio da empresa
conquista no mercado

aumento da eficiéncia e produtividade
reducdo dos custos, reducao de problemas industriais e administrativas

aumentos marcantes nos lucros liquidos

RESULTADOS DE LONGO ALCANCE:

e aempresa liderando o mercado

RAZOES QUE ACARRETAM O INSUCESSO:

falta de suporte gerencial
blogueios no nivel médio

falta de treinamento
estrutura interna pobre

lideranca pobre
demasiado entusiasmo

EFICIENCIA DO METODO:

conteudo fraco de programas motivacionais
pouco (insuficiente) valor dado a qualidade, ao trabalho e servigcos de empresa

invasdo de areas de responsabilidade dos outros
falta de reconhecimento dos esforgos
mal entendimento da filosofia do programa

O método é muito eficiente porque oferece ao empregado exatamente aquilo que ele deseja, ou seja: participagao,

reconhecimento e oportunidades, os quais sao:

liberdade de criagao
reconhecimento

desafios e objetivos
possibilidade de crescimento

programa motivacional flexivel e em dia

sentimento de seguranga no servigo
contato com outras empresas

auto-desenvolvimento e oportunidade para treinamento
contato com a alta geréncia e oportunidade de apresentagao de trabalhos
organizacao correta, boas relagées humanas e auto-direcao.

oportunidade de participagédo no trabalho/vida da empresa

TABELA DE INDICES DE JAM

H % @ CREDITADOS NAS CONTAS DO FGTS EM 10/11/2001 - EXTRATO
DATA CREDITO TAXA 3% TAXA 4% TAXA 5% TAXA 6%

30/06/67 0,068652

02/10/67 0,070469

02/01/68 0,053680

01/04/68 0,047977

01/07/68 0,055257

30/09/68 0,083831

31/12/68 0,063699

31/03/69 0,059243

30/06/69 0,058695 0,061322

30/09/69 0,049760 0,052364

31/12/69 0,031267 0,033826

31/03/70 0,068828 0,071480

30/06/70 0,062692 0,065329

30/09/70 0,042008 0,044594

31/12/70 0,038248 0,040825

31/03/71 0,068868 0,071521

30/06/71 0,049986 0,052592

30/09/71 0,054200 0,056816

31/12/71 0,072069 0,074729

31/03/72 0,057523 0,060147

30/06/72 0,045003 0,047596 0,050189
02/10/72 0,056762 0,059384 0,062006
02/01/73 0,037907 0,040483 0,043058
31/12/73 0163250 0174544 0,185838
31/12/74 0,347849 0,360935 0,374021
01/01/76 0,270569 0,282905 0,295240
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01/04/76 0,074747 0,077414 0,080081

01/07/76 0,095047 0,097764 0,100482

01/10/76 0,096976 0,099698 0,102420

01/01/77 0,099194 0,101922 0,104649

01/04/77 0,068833 0,071485 0,074138

01/07/77 0,105597 0,108341 0,111084

01/10/77 0,070410 0,073066 0,075722

01/01/78 0,057043 0,059666 0,062289 0,064912
01/04/78 0,079748 0,082427 0,085107 0,087786
01/07/78 0,100712 0,103443 0,106174 0,108906
01/10/78 0,095057 0,097774 0,100491 0,103209
01/01/79 0,085664 0,088358 0,091052 0,093746
01/04/79 0,080530 0,083211 0,085892 0,088574
01/07/79 0,121297 0,124079 0,126862 0,129644
01/10/79 0,107449 0,110197 0,112945 0,115693
01/01/80 0,146196 0,149040 0,151884 0,154728
01/04/80 0,128958 0,131760 0,134561 0,137363
01/07/80 0,114859 0,117626 0,120392 0,123158
01/10/80 0,105220 0,107963 0,110705 0,113448
01/01/81 0,121283 0,124066 0,126848 0,129630
01/04/81 0,197622 0,200594 0,203566 0,206537
01/07/81 0,199943 0,202920 0,205898 0,208875
01/10/81 0,194297 0,197261 0,200224 0,203188
01/01/82 0,181924 0,184857 0,187790 0,190722
01/04/82 0,166307 0,169201 0,172095 0,174989
01/07/82 0,183047 0,185982 0,188918 0,191853
01/10/82 0,222691 0,225725 0,228759 0,231793
01/01/83 0,222723 0,225757 0,228791 0,231825
01/04/83 0,242058 0,245140 0,248222 0,251304
01/07/83 0,278540 0,281712 0,284885 0,288057
01/10/83 0,304711 0,307948 0,311186 0,314423
01/01/84 0,289120 0,292319 0,295518 0,298717
01/04/84 0,366534 0,369925 0,373316 0,376706
01/07/84 0,304738 0,307975 0,311213 0,314450
01/10/84 0,358088 0,361458 0,364828 0,368198
01/01/85 0,377697 0,381115 0,384534 0,387953
01/04/85 0,408928 0,412424 0,415921 0,419417
01/07/85 0,353542 0,356901 0,360259 0,363618
01/10/85 0,279629 0,282805 0,285980 0,289155
01/01/86 0,383322 0,386755 0,390187 0,393620
01/03/86 0,339169 0,342492 0,345815 0,349138
01/06/86 0,025882 0,027580 0,029274 0,030968
01/09/86 0,049780 0,052385 0,054990 0,057595
01/12/86 0,078657 0,081334 0,084010 0,086687
01/03/87 0,510075 0,513822 0,517569 0,521316
01/06/87 0,722732 0,727007 0,731281 0,735556
01/09/87 0,385779 0,389218 0,392657 0,396095
01/12/87 0,333697 0,337006 0,340316 0,343625
01/03/88 0,580458 0,584379 0,588301 0,592223
01/06/88 0,642020 0,646094 0,650169 0,654243
01/09/88 0,802378 0,806850 0,811323 0,815795
01/12/88 1,017847 1,022854 1,027861 1,032868
01/03/89 0,879083 0,883745 0,888408 0,893071
01/06/89 0,472621 0,476275 0,479929 0,483583
01/09/89 1,094487 1,099684 1,104882 1,110079
01/11/89 0,880181 0,883212 0,886217 0,889199
01/12/89 0,417687 0,418829 0,419961 0,421083
01/01/90 0,539286 0,540526 0,541755 0,542974
01/02/90 0,564950 0,566210 0,567460 0,568698
01/03/90 0,732061 0,733456 0,734839 0,736210
01/04/90 0,847745 0,849234 0,850709 0,852171
01/05/90 0,002466 0,003273 0,004074 0,004867
01/06/90 0,056398 0,057249 0,058093 0,058929
01/07/90 0,098803 0,099688 0,100565 0,101435
01/08/90 0,110632 0,111526 0,112413 0,113292
01/09/90 0,108527 0,109420 0,110305 0,111182
01/10/90 0,131283 0,132194 0,133097 0,133993
01/11/90 0,139904 0,140822 0,141732 0,142634
01/12/90 0,169276 0,170218 0,171152 0,172077
01/01/91 0,196844 0,197808 0,198764 0,199711
01/02/91 0,205065 0,206035 0,206997 0,207951
01/03/91 0,072638 0,073502 0,074359 0,075208
01/04/91 0,087675 0,088551 0,089420 0,090281
01/05/91 0,091986 0,092866 0,093737 0,094602
01/06/91 0,092587 0,093468 0,094340 0,095205
10/06/91 0,023303 0,023547 0,023788 0,024028
10/07/91 0,103706 0,104595 0,105476 0,106350
10/08/91 0,109904 0,110798 0,111684 0,112563
10/09/91 0,132305 0,133217 0,134121 0,135017
10/10/91 0,181512 0,182464 0,183407 0,184342
10/11/91 0,232112 0,233104 0,234088 0,235063
10/12/91 0,302390 0,303439 0,304479 0,305509
10/01/92 0,275161 0,276188 0,277206 0,278215
10/02/92 0,248146 0,249152 0,250148 0,251136
10/03/92 0,243984 0,244986 0,245979 0,246964
10/04/92 0,281340 0,282372 0,283395 0,284409
10/05/92 0,182213 0,183165 0,184109 0,185045
10/06/92 0,223273 0,224258 0,225235 0,226203
10/07/92 0,213152 0,214129 0,215098 0,216058
10/08/92 0,220777 0,221760 0,222735 0,223701
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10/09/92 0,253974 0,254984 0,255985 0,256977
10/10/92 0,272149 0,273174 0,274190 0,275197
10/11/92 0,226821 0,227809 0,228788 0,229759
10/12/92 0,252445 0,253454 0,254454 0,255445
10/01/93 0,230599 0,231590 0,232573 0,233547
10/02/93 0,315467 0,316526 0,317577 0,318618
10/03/93 0,239518 0,240516 0,241506 0,242487
10/04/93 0,252998 0,254007 0,255008 0,256000
10/05/93 0,280364 0,281396 0,282418 0,283431
10/06/93 0,318443 0,319505 0,320558 0,321601
10/07/93 0,295787 0,296831 0,297866 0,298891
10/08/93 0,294384 0,295427 0,296460 0,297484
10/09/93 0,340197 0,341276 0,342346 0,343407
10/10/93 0,363053 0,364151 0,365239 0,366318
10/11/93 0,366461 0,367562 0,368653 0,369734
10/12/93 0,364657 0,365756 0,366846 0,367926
10/01/94 0,360346 0,361442 0,362528 0,363605
10/02/94 0,490466 0,491667 0,492857 0,494037
10/03/94 0,365760 0,366860 0,367950 0,369031
10/04/94 0,413978 0,415117 0,416246 0,417365
10/05/94 0,466407 0,467588 0,468759 0,469920
10/06/94 0,493975 0,495178 0,496371 0,497554
10/07/94 0,340692 0,341772 0,342842 0,343903
10/08/94 0,044606 0,045447 0,046281 0,047108
10/09/94 0,023573 0,024397 0,025214 0,026025
10/10/94 0,026463 0,027290 0,028109 0,028922
10/11/94 0,030745 0,031576 0,032399 0,033214
10/12/94 0,034649 0,035482 0,036308 0,037127
10/01/95 0,023948 0,024772 0,025590 0,026400
10/02/95 0,026845 0,027672 0,028492 0,029304
10/03/95 0,019083 0,019903 0,020717 0,021524
10/04/95 0,042855 0,043695 0,044528 0,045353
10/05/95 0,035718 0,036552 0,037379 0,038199
10/06/95 0,036461 0,037296 0,038124 0,038944
10/07/95 0,028936 0,029765 0,030586 0,031401
10/08/95 0,034847 0,035681 0,036507 0,037326
10/09/95 0,023356 0,024180 0,024998 0,025807
10/10/95 0,021814 0,022637 0,023453 0,024262
10/11/95 0,019047 0,019867 0,020681 0,021488
10/12/95 0,016888 0,017707 0,018519 0,019324
10/01/96 0,015899 0,016717 0,017528 0,018332
10/02/96 0,015023 0,015840 0,016651 0,017454
10/03/96 0,012115 0,012930 0,013738 0,014539
10/04/96 0,010625 0,011439 0,012246 0,013046
10/05/96 0,009079 0,009892 0,010697 0,011496
10/06/96 0,008368 0,009181 0,009986 0,010784
10/07/96 0,008580 0,009392 0,010197 0,010996
10/08/96 0,008331 0,009143 0,009948 0,010747
10/09/96 0,008756 0,009569 0,010374 0,011173
10/10/96 0,009102 0,009915 0,010721 0,011519
10/11/96 0,009903 0,010717 0,011523 0,012322
10/12/96 0,010632 0,011446 0,012253 0,013053
10/01/97 0,011204 0,012019 0,012826 0,013626
10/02/97 0,009924 0,010738 0,011544 0,012343
10/03/97 0,009098 0,009911 0,010717 0,011515
10/04/97 0,008797 0,009610 0,010415 0,011214
10/05/97 0,008692 0,009505 0,010310 0,011108
10/06/97 0,008835 0,009648 0,010454 0,011252
10/07/97 0,009017 0,009830 0,010635 0,011434
10/08/97 0,009062 0,009875 0,010680 0,011479
10/09/97 0,008751 0,009564 0,010369 0,011168
10/10/97 0,008956 0,009768 0,010574 0,011373
10/11/97 0,009035 0,009848 0,010653 0,011452
10/12/97 0,017838 0,018657 0,019470 0,020276
10/01/98 0,015583 0,016401 0,017212 0,018016
10/02/98 0,013953 0,014770 0,015579 0,016382
10/03/98 0,006938 0,007749 0,008553 0,009350
10/04/98 0,011483 0,012298 0,013105 0,013906
10/05/98 0,007197 0,008009 0,008813 0,009610
10/06/98 0,007020 0,007831 0,008635 0,009432
10/07/98 0,007391 0,008202 0,009007 0,009804
10/08/98 0,007982 0,008794 0,009599 0,010397
10/09/98 0,006224 0,007035 0,007838 0,008634
10/10/98 0,006989 0,007800 0,008604 0,009401
10/11/98 0,011380 0,012194 0,013002 0,013802
10/12/98 0,008617 0,009429 0,010235 0,011033
10/01/99 0,009918 0,010732 0,011538 0,012337
10/02/99 0,007641 0,008453 0,009258 0,010055
10/03/99 0,010784 0,011598 0,012405 0,013205
10/04/99 0,014108 0,014925 0,015735 0,016538
10/05/99 0,008573 0,009385 0,010190 0,010989
10/06/99 0,008241 0,009053 0,009858 0,010656
10/07/99 0,005581 0,006391 0,007194 0,007990
10/08/99 0,005406 0,006216 0,007019 0,007814
10/09/99 0,005418 0,006228 0,007031 0,007826
10/10/99 0,005187 0,005997 0,006800 0,007595
10/11/99 0,004736 0,005546 0,006348 0,007143
10/12/99 0,004469 0,005278 0,006080 0,006875
10/01/00 0,005471 0,006281 0,007084 0,007880
10/02/00 0,004620 0,005429 0,006231 0,007027
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10/03/00 0,004800 0,005609 0,006411 0,007206
10/04/00 0,004713 0,005523 0,006325 0,007120
10/05/00 0,003770 0,004578 0,005380 0,006174
10/06/00 0,004964 0,005773 0,006576 0,007371
10/07/00 0,004611 0,005420 0,006222 0,007017
10/08/00 0,004017 0,004825 0,005627 0,006422
10/09/00 0,004496 0,005305 0,006107 0,006902
10/10/00 0,003506 0,004315 0,005116 0,005910
10/11/00 0,003785 0,004594 0,005395 0,006189
10/12/00 0,003666 0,004474 0,005275 0,006070
10/01/01 0,003459 0,004267 0,005069 0,005863
10/02/01 0,003838 0,004647 0,005448 0,006243
10/03/01 0,002835 0,003642 0,004443 0,005237
10/04/01 0,004194 0,005003 0,005805 0,006599
10/05/01 0,004016 0,004824 0,005626 0,006421
10/06/01 0,004297 0,005106 0,005908 0,006703
10/07/01 0,003927 0,004736 0,005538 0,006332
10/08/01 0,004913 0,005722 0,006525 0,007320
10/09/01 0,005910 0,006720 0,007524 0,008320
10/10/01 0,004097 0,004906 0,005707 0,006502
10/11/01 0,005386 0,006196 0,006998 0,007794

Obs.: Sobre as competéncias 12/74 a 11/75, devidas, recolhidas e existentes em 31/12/75, creditar o indice 0,113000 em 01/04/76.

entre no site www.sato.adm.br

Para fazer a sua assinatura,

O que acompanha na assinatura ?

Trabalhista;

informativos editados duas vezes por semana (32 e 62 feiras);
CD-Rom Trabalhista (guia pratico DP/RH) devidamente atualizado;
consultas trabalhistas por telefone e por e-mail (sem limite);

acesso integral as paginas do site (restritas apenas aos assinantes);
noticias de urgéncia ou lembretes importantes, por e-mail;
requisicao de qualquer legislacao, pertinente a area, além dos arquivos disponibilizados no CD-Rom

e descontos especiais nos eventos realizados pela Sato Consultoria de Pessoal (cursos, palestras e treinamento

in company).

Todos os direitos reservados

Todo o contelido deste arquivo é de propriedade de V. T. Sato (Sato Consultoria). E destinado somente para uso pessoal e nao-comercial. E
proibido modificar, licenciar, criar trabalhos derivados, transferir ou vender qualquer informagao, sem autorizagao por escrito do autor. Permite-

se a reproducéo, divulgagao e distribuicdo, mantendo-se o texto original, desde que seja citado a fonte, mencionando o seguinte termo:

“fonte: sato consultoria - www.sato.adm.br”
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