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RESUMO

Com o mercado de trabalho em constantes transformacdes, esta se tornando um desafio a
atracdo e retencdo de talentos nas organizagdes. Em vista disso, um método encontrado para
reter estes profissionais, além da remuneracéo e beneficios, é o Programa de Participacéo de
Lucros e Resultados — PPLR. O objetivo desse artigo € identificar como o PPLR € discutido
no setor de recursos humanos. O referencial tedrico deste estudo se constitui com
embasamento principal nos autores: Martins (2000); Corréa (1999); e Rosa (2000). Para isso,
desenvolveu-se uma pesquisa qualitativa, aliada a um estudo de caso. A obtencdo de dados se
deu por meio de uma entrevista semiestruturada aplicada a gerente de recursos humanos da
empresa. Ao término deste estudo, € possivel verificar como o assunto € discutido no setor de
recursos humanos, tanto para fidelizar seus profissionais, como para promover a integracao
entre funcionarios e empresa, desta forma propiciando vantagens para ambos.

Palavras-Chave: Organizacao; Funcionarios; Remuneracdo; Programa de Participacdo de
Lucros; Resultados.

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho, cada vez mais competitivo, deixa complexa a atragao e retencéo
de profissionais nas organizacdes, sendo que, estes avaliam criteriosamente e buscam
informacdes sobre as empresas antes do ingresso. Desta forma, um dos métodos encontrados
para a retencdo, motivacao e valorizacdo destes talentos sdo os beneficios e a remuneracéo
ofertada. Segundo Chaguri (2000) remuneracao é o pagamento por uma tarefa realizada seja
ela complexa ou ndo, sendo amparada por um contrato entre 0 empregador e 0 empregado.

O Programa de Participacdo de Lucros e Resultados - PPLR normalmente € um
beneficio concedido aos funcionarios por empresas de médio e grande porte. No entanto, isto
ndo € uma norma, empresas de pequeno porte também podem aderir a este programa. “A
utilizacdo do sistema estaria mais vinculada a ideologia do fundador, ao acreditar que o
partilhamento do sucesso entre os empregados aumenta a produtividade e os lucros”
(ALVARES, 1999, p.71).

Na visdo de Chiavenato (2010) o PPLR é um beneficio administrado por uma lei, ndo
tendo influéncia com o salario do empregado, este beneficio pode se basear nos lucros ou nos
resultados da organizagéo, ou em ambos. Paralelamente o PPLR pode ser pago ao funcionario
semestralmente ou anualmente. Ainda o autor menciona que o PPLR é diretamente relacionado
com o desempenho dos profissionais para obtencdo dos resultados pré-estabelecidos pela
empresa para um determinado tempo, por esse motivo para 0s programas de recompensas
funcionarem adequadamente € necessario 0 comprometimento das pessoas.

A implantacdo do PPLR podera ser um diferencial de mercado para manter a
organizagao competitiva. Por outro lado, pode-se captar méo-de-obra qualificada e fidelizar os
profissionais. Assim, trazer efeitos positivos a mesma, visando a satisfacdo, motivacdo e
fidelizacdo dos funcionarios, como também, gerando uma aproximacao e um estreitamento nas
relacOes cotidianas diarias entre empregador e empregado em busca do crescimento de ambas

1



XVI MOSTRA DE INICIACAO CIENTIFICA,

POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO
PROGRAMA DE POS-GRADUAQAO EM ADMINISTRACAO - UCS

as partes.

Cabe ressaltar que o problema de pesquisa deste estudo é: como o Programa de
Participacdo de Lucros e Resultados é discutido no setor de recursos humanos? Para tanto,
destaca-se que o objetivo geral desse artigo é identificar como o PPLR € discutido no setor de
recursos humanos.

O presente trabalho foi realizado em uma empresa de representagédo comercial com foco
no setor moveleiro, fundada em 2002. Conta com uma equipe de 11 profissionais. Sendo que a
empresa ndo dispde de um plano de beneficios, nem um programa de participacdo nos lucros,
apenas remunerando seus colaboradores com um salario fixo. Para Marras (2011, p. 127) “[...]
denomina-se beneficio o conjunto de programas ou planos oferecidos pela organizagdo como
complemento ao sistema de salarios. O somatdério compde a remuneracao do empregado™.

Este trabalho divide-se em cinco capitulos facilitando assim, a compreenséo do assunto.
No primeiro capitulo encontra-se a introducdo, em que se pode observar a contextualiza¢do do
assunto, a justificativa, o problema de pesquisa, o objetivo geral, como também um breve
historico da empresa. No segundo capitulo encontra-se o referencial tedrico. O terceiro capitulo
trata da metodologia utilizada para a pesquisa, em que foram descritas as técnicas utilizadas na
investigacdo e suas caracteristicas. No quarto capitulo localiza-se a analise dos dados feita por
meio dos dados coletados. E no quinto e ultimo capitulo encontra-se as consideragdes finais,
as conclusdes que foram possiveis obter ao final deste estudo, como também analisar se 0s
objetivos foram alcancados e os possiveis desdobramentos da pesquisa.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 REMUNERACAO

Conforme Milkovich e Boudreau (2013) a remuneracdo € um assunto que requer
extremo cuidado na sua administracdo. Porquanto, é o principal meio para atracdo, retencao e
motivacao dos funcionarios de uma empresa, além de ser o custo central e mais elevado de uma
organizacdo. Em vista disso, as decisfes sobre a remunerac¢do sao influenciadas por condi¢6es
econdmicas afrontadas pelas empresas como também podem ser afetadas pelas condi¢es do
mercado de trabalho em geral, pelos sindicatos e pelas regulamentacdes governamentais.

Marras (2011) aborda que a funcdo de remunerar dentro das organizacdes esta sob a
responsabilidade do setor de cargos e salarios, que esta inserido na area da administracdo de
recursos humanos - ARH. Pode-se dizer ainda, que o salario ndo é o Unico componente da
remuneracao do trabalho de um profissional. Saliente-se, que a remuneracdo pode ser composta
também por beneficios, comissdes, horas extras, gratificacdes, entre outros.

Na visdo de Boog e Boog (2002, p. 338):

A remuneracdo é atualmente o elemento mais importante nas empresas, pois
compensa, direciona, motiva e remunera o trabalho e a contribuicdo das pessoas. Pela
mesma razao, se for mal gerenciada, pode gerar o efeito contrario, no mesmo grau e
intensidade. As varidveis organizacionais e 0s desejos das pessoas sdo muitos, e
conciliar esses fatores dentro da nova dinamica de negocios é extremamente
complexo.

Pessoas néo trabalham de graca, como profissionais e colaboradores das organizagoes
qualquer funcionério esta interessado em investir na empresa com seu esforco, trabalho e
dedicacgéo pessoal. Logo esperam estar usando seus conhecimentos e habilidades, néo obstante
deste mesmo modo, esperam que a empresa lhe ofereca uma retribuicdo adequada e que saiba
valorizar as pessoas como profissionais. Dessa forma, a empresa tera seus objetivos alcangados
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e ird alavancar seus resultados, bem como, seus funcionarios irdo estar satisfeitos e assim
rendendo mais nas suas atividades (CHIAVENATO, 2010).

2.1.1 Remuneracdo variavel

A remuneracdo variavel é uma quantia integral que pode ser creditada trimestralmente,
semestralmente ou anualmente em prol do funcionario. Inclusive é de natureza seletiva, em
virtude de que normalmente s6 alguns funcionarios e executivos é que recebem. Além disso,
esse tipo de remuneracdo depende dos resultados obtidos pela organizagédo, podendo ser em
determinada &rea, departamento ou cargo em periodos pré-determinados, isto por meio do
trabalho de uma equipe ou de um funcionario individualmente. Desse modo, adota
denominagdes variadas de acordo com as empresas: remuneracao variavel, participacdo nos
resultados e salario flexivel, porém o objetivo se mantém, fazer do funcionario um aliado e um
parceiro nos negocios (CHIAVENATO, 2009).

Sob a otica de Paschoal (2007) remuneracdo variavel é quando a empresa levando em
consideracdo a realizacdo e/ou superacdo de metas estipuladas decide pagar aos seus
funcionarios parcelas adicionais, além da remuneracdo fixa. Por outro lado, estas parcelas
geralmente ndo dependem se a organizacao obteve ou ndo lucros no periodo, todavia acaba se
tornando uma forma de incentivo aos lucros. Em vista disso, normalmente estes programas ndo
envolvem todo o pessoal, mas sim, os segmentos mais ligados as atividades fins, ou seja,
atividades ligadas diretamente ao objetivo principal da empresa, 0 que acaba se restringindo
aos executivos na maioria das vezes.

Pontes (2002, p. 347) afirma:

Remuneragdo variavel é o processo de remunerar os colaboradores de forma a ter
uma parte fixa e outra parte mdvel. A parcela fixa advem da defini¢do da estrutura
salarial e a parte mével advém de outros fatores, como desempenho da empresa, da
equipe ou do colaborador. S&o trés as formas principais de estipular o ganho varivel
dos trabalhadores: a participacdo através de sugestdes, a participacdo acionaria e a
participacdo nos lucros e resultados.

Jr. e Filho (1999) abordam as varias formas de remunera¢6es vinculadas a desempenho,
pois essas vém se tornando cada dia mais conhecidas as organizagfes. Bem como, este sucesso
da remuneracdo variavel vem sendo uma consequéncia dos processos organizacionais e a
reestruturagdo que as empresas estao sofrendo nestes Gltimos tempos. Tendo em vista, que um
dos principais motivos para a utilizacdo da remuneracdo variavel é o vinculo entre o esforco
dedicado para alcancar determinada meta e a recompensa. Paralelamente, as politicas de
remuneracao dentro das organizages sdo um grupo de varias formas de gratificacdo que se
complementam, visando unir comportamentos com 0s objetivos organizacionais.

No entendimento de Dutra (2012) a remuneragdo varidvel tem diferentes disposi¢oes,
podendo ser:

a) participacdo nas vendas: remuneracdo em forma de comissdo sobre vendas de
produto ou servigo;

b) participacdo nos resultados: por realizacdo de metas negociadas entre funcionéario
e empresa;

c) participacdo nos lucros: percentual do lucro alcangcado pela empresa; e,

d) participagdo acionéria: reparticdo de acGes da empresa com base nos resultados
obtidos.

A forma de distribuicéo pela organizacdo desses diferentes tipos de remuneracgéo deve
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ser combinada, considerando dois fatores fundamentais: a procedéncia do dinheiro a ser
distribuido e a configuracao de distribuicdo (DUTRA, 2012).

2.2 BENEFICIOS

Para Chiavenato (2014), beneficios sdo vantagens oferecidas pelas empresas, como um
complemento de salario, pago a totalidade ou a uma parte de seus funcionarios. Igualmente os
beneficios acabam formando um pacote, que se integram na remuneracdo do quadro de
funcionarios de uma organizacdo. Outrossim, os programas de beneficios podem ser nomeados
em legais: férias, décimo terceiro salario, aposentadoria, entre outros e espontaneos: vale
refeicdo, vale transporte, seguro de vida, etc.

Conforme Lacombe (2011) além do salério fixo, este englobado dentro da remuneragéo,
as organizac@es podem conferir aos seus funcionarios beneficios, sejam eles monetarios ou nao.
Acrescente-se que, quando um beneficio ndo é obrigatorio, e sim por vontade da empresa,
pensando na competitividade perante as demais organizagdes, como também na conquista e
fidelizacdo de seus profissionais. Assim sendo, nestes casos podem-se citar varios beneficios
como: licenca remunerada em caso de doenca, plano de saude, auxilio farmécia, licenca
maternidade, seguro de vida, auxilio funeral, entre outros.

Dutra (2012, p. 197) defende que:

Os beneficios em nosso pais sdo simplesmente uma forma de remuneragdo
complementar. Os beneficios oferecem suporte para os empregados que lhes
permitem a seguranga a que de outra forma néo teriam acesso. A composi¢do da
remuneragéo fixa e beneficios deve ser efetuada com cuidado para otimizar os
recursos utilizados na satisfagdo das necessidades dos empregados abrangidos por
eles.

Os beneficios hoje, representando aproximadamente 40% dos custos da folha de
pagamento, ja constituem uma forma de remuneracdo indireta, a qual os funcionarios acabam
utilizando em prol de sua qualidade de vida no trabalho e também na qualidade de vida pessoal.
Além disso, beneficios ja deixaram de ser extras, passando a fazer parte absoluta do sistema de
remuneracdo, quase 80% dos beneficios sdo concedidos por liberalidade pelas empresas.
Inclusive nos dias de hoje os profissionais ja buscam por organizagdes que oferecam um amplo
programa de beneficios. De tal sorte que, antes apresentados como vantagens oferecidas pelo
empregador, hoje passaram a ser vistos como direitos e exigidos por qualquer funcionario
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005).

2.2.1 Beneficios flexiveis

Conforme Snell e Bohlander (2009), pensando em adequar as necessidades pessoais dos
funcionarios as organizagdes podem conceder os planos de beneficios flexiveis. Sendo que,
essa modalidade possibilita ao profissional a escolha dos beneficios que mais se adaptam as
suas necessidades e dessa forma a empresa ndo tera gastos desnecessarios com beneficios que
ndo serdo utilizados. Por outro lado, nos Estados Unidos as empresas proporcionam aos
funcionarios um plano basico de beneficios, e, além disso, os funcionarios recebem um nuamero
de créditos que podem utilizar para adquirir outros beneficios dos quais necessitem. Nessa
perspectiva, o profissional escolhe o beneficio mais importante para ele, enquanto que a
empresa controla os gastos com os beneficios, limitando o valor que cada funcionario pode
gastar.

Para Lacombe (2011) devido ao custo elevado dos beneficios, pode-se considerar que
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nenhuma organizacgdo ofereca todos os beneficios aos seus funcionarios. Paralelamente as
empresas apresentam alguns beneficios que sdo fixos, contudo concede a opg¢do para o
empregado de fazer adaptacdes com os demais beneficios, neste caso, dentro de limites e
atendendo as necessidades e vontades de ambas as partes, sendo possivel ainda o profissional
ter beneficios que ele realmente preza. Por outro lado, frequentemente sdo fatores que
influenciam na oferta dos beneficios fixos, a cultura da organizacgéo e a rivalidade do mercado
de trabalho.

2.2.2 Beneficios sociais

Beneficios sociais sdo privilégios concedidos pelas organizac6es aos seus funcionarios,
independente do cargo que ocupam, como uma maneira de acréscimo na remuneracao fixa e
também serve como uma forma de motivacdo. Bem como, geralmente as organizacfes ofertam
esses beneficios como um pacote que inclui: plano de salde, valealimentacdo, vale-transporte,
seguro de vida, entre outros. Também alguns dos beneficios que sdo oferecidos ao profissional
acabam sendo estendidos para a familia. Com isso, além de apresentar um aspecto monetério,
este acaba por agregar facilidades para o funcionario, como no caso do transporte e da
alimentacdo, ndo precisa o funcionario estar se preocupando com horérios ou restaurantes
(CHIAVENATO, 2010).

Beneficios sociais na visdo de Knapik (2004) séo retribuigdes e gratificacdes concedidas
pelas organizacGes aos seus profissionais com o intuito de agregar na remuneracdo que
recebem. Bem como, equivale a pagamentos indiretos que normalmente incluem plano de
salde, auxilio educacdo, vale- farmécia, entre outros. Igualmente as organizacGes determinam
0 plano de beneficios com base nas dificuldades dos seus funcionérios, o objetivo destes
beneficios é facilitar e melhorar a qualidade de vida dos funcionarios, e com isso a empresa tem
recompensas, como retencdo de funcionarios e reducdo do absenteismo. Ainda no contexto de
Chiavenato (2014) os beneficios sociais podem ser classificados quanto a sua exigibilidade
legal, quanto a sua natureza e quanto aos seus objetivos.

2.3 PROGRAMA DE PARTICIPACAO DE LUCROS E RESULTADOS — PPLR

No topico que segue sera abordado o foco deste trabalho o programa de participagéo de
lucros e resultados, sendo assim, sera falado sobre sua historia, conceito, vantagens e
desvantagens, assim como, sua metodologia de implantacdo e negociagéo e sobre a legislagéo
que rege este.

A experiéncia inicial de se tentar estabelecer a participagdo nos lucros no Brasil é datada
de 1919, a mesma aconteceu com a ajuda do seu mediador o deputado Deodato Maia, todavia
com esta experiéncia ndo se obteve éxito (MARTINS, 2000).

Martins (2000, p. 19) cita:

A primeira noticia que se tem da participacdo nos lucros é de 1974, quando Albert
Gallatin, secretario do tesouro do presidente Jeferson, distribuiu aos empregados parte
dos lucros em suas industrias de vidros de New Genéve. Em 1812, Napoledo
Bonaparte, por meio de um decreto, concedeu a participacdo nos lucros aos artistas da
Comédie Frangaise, que além do ordenado fixo, teriam uma participacdo na receita.

Segundo Corréa (1999) ha algum tempo a participa¢do dos empregados nos lucros ou
resultados das empresas é conhecido. Acrescente-se que, desde a Constituicdo Federal de 1946,
consta na Lei Maior de 1967 e pode-se encontra-la no texto da Constituicdo Federal de 1988,
no artigo 7°, inciso XI. No entanto, por ndo ser regulamentado sempre foi alvo de discussao,
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dessa forma gerando ocasionalmente alguns conflitos juridicos na &rea trabalhista, a
constituicdo de 1988 trouxe mudancas ao desligar da remuneracao dos empregados o beneficio
da participagdo dos lucros e resultados. Outrossim, pontualmente no dia 29 de dezembro de
1994 foi aprovada pela presidéncia da Republica a Medida Provisoria n® 794 a qual menciona
sobre os resultados da participacdo ndo ha incidéncia de nenhum encargo trabalhista ou
previdenciario.

2.3.1 Conceito

A participagdo nos lucros ou resultados - PLR das empresas com certeza vem sendo a
forma mais eficaz de promover a colaboracdo dos profissionais junto as organizaces e claro
causando significativa melhoria na competitividade das mesmas. Ainda, € um modelo de
remuneracdo variavel que hoje vem sendo o mais utilizado nas empresas, um elemento
importante é o fato de haver a isencdo de encargos trabalhistas. Inclusive o principal objetivo
deste programa realmente é o envolvimento dos funcionarios, para junto com a organizacao e
sindicato planejarem a negociacdo do PPLR, tracar as metas e objetivos e por final a analise
dos resultados alcancados (PONTES, 2007).

Marras (2011) concorda que a remuneracdo por resultados estd sendo a forma mais
aplicada pelas organizacdes hoje no mercado. Por outro lado, destaca que seu objetivo é
interligar desempenho com a produtividade e com a qualidade dos resultados, fazendo com que
o funcionario se estimule a buscar a melhoria do seu trabalho e procure alcancar as metas que
Ihe foram designadas e negociadas juntamente com a organizacdo. Ora, esta modalidade de
remuneracdo instiga a busca pela qualidade total, aumentando produtividade e reduzindo
custos.

Participacdo nos lucros € uma recompensa paga pela organizagéo ao seu
funcionario, em virtude de um contrato de trabalho procedente da lei ou por vontade das partes,
relativo aos lucros obtidos pela empresa no qual este funcionario colaborou. Inclusive os lucros
sdo repartidos aos funcionarios na medida em que for analisado, e de acordo com a lei ou ainda
negociacdo estabelecida por ambas as partes. Outrossim, destaca-se que como € uma
remuneracdo que depende do lucro da empresa, se esta, ao final do exercicio decorrente ndo
obtiver lucros, ndo havera pagamento referente a participacao nos lucros (MARTINS, 2000).

2.3.2 Metodologia para implantacao

Corréa (1999) cita que para a inser¢do de um Programa de Participacdo nos Lucros e
Resultados em uma organizacdo é necessario que a empresa realize um planejamento.
Paralelamente neste devem estar descritas todas as etapas, as quais a empresa deve seguir uma
ordem coerente na hora da execugéo. Ainda, no momento de associar desempenho com ganho
é preciso ter muita exatiddo, e ndo podera ficar no esquecimento as condi¢bes do profissional:
cargo, experiéncia e desempenho. Inclusive a este processo pode-se chamar de programa
inteligente. Abaixo estdo descritas as etapas, em sequéncia de execucao:

a) 12 etapa — escolha e definigcdo das regras de participagéo: realizacdo de uma
sondagem das peculiaridades e necessidades da organizacgéo e os objetivos
que se almejam alcancar. Precisam ser definidas as normas e os indicadores
para o plano, determinar se a meta sera baseada em lucro ou resultado, se o
programa consistira em ser participativo ou simplesmente distributivo e
ainda é necessario delimitar o cronograma;

b) 22 etapa — comissdo dos trabalhadores e negociagdo das regras: nesta fase
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sdo determinadas as equipes de funcionarios e escolhido um representante
para cada equipe, porquanto, & com este profissional que serdo negociadas
as normas. Definidas as atribui¢6es de cada representante e para finalizar é
preparado o acordo coletivo, em que, estardo todas as regras e o qual é
assinado pela organizacédo e pelos representantes de cada equipe, este fica
mantido no sindicato;

3% etapa — direcionamento dos negocios: neste ciclo busca-se apontar e
separar as principais taticas e intervencdes que irdo conduzir o programa,
tendo como objetivo orientar os empenhos para um ponto comum;

42 etapa — objetivos, metas e planos taticos: uma etapa muito importante do
plano, uma vez que, nesta sdo determinados os objetivos, metas especificas
e globais e articuld-las com as preferéncias da organizacdo determinadas
anteriormente. Explicar os métodos estratégicos de trabalho que irdo apontar
0 que precisa ser feito para o alcance das metas;

52 etapa — avaliacdes parciais da evolucdo de cada meta: é a fase mais longa,
pois constantemente no periodo de realizacdo dos afazeres estratégicos é
preciso mensurar o nivel de desenvolvimento e obtencdo da meta para que
possiveis anormalidades possam ser retificadas dentro do prazo e se
necessario reencaminhadas; e,

62 etapa — avaliacBes finais de desempenho: este periodo ira requerer um
julgamento inteligente dos membros que irdo auto avaliar seus esforcos. Ao
término da distribuicdo de notas e estimativa de empenhos, calcula-se o
escore completo de cada membro, que sera a base para o rateio proporcional.

Todas as etapas deste programa devem ser inseridas com muita precaucao e precisao.
Além disso, os fundamentos e as normas do programa devem ser completamente explanadas
aos seus membros. Acrescente-se que é extremamente importante a preparacdo de cada
integrante para que estes saibam como devem proceder com relagéo ao Plano de Participacéo
de Lucros e Resultados (CORREA, 1999).

2.3.3 Negociacdo da PLR

Rosa (2000) relata que tratando-se da Medida Provisoéria da Participacdo nos Lucros ou
Resultados das Empresas, um de seus artigos fala de como deve ser a negociacao, habitualmente
é um instante de muita angustia e apreensdo. Saliente-se ainda, que para evitar as davidas que
podem surgir no decorrer da negociacao, deve-se reter o maximo de informac6es possiveis.

A seguir Rosa (2000) explica as formas de negociacdo da PLR:

a)

b)

convencao coletiva: é a negociagéo entre o Sindicato Patronal e o Sindicato
dos Trabalhadores da categoria. Poréem, levando em conta as desvantagens
de um Unico acordo para varias empresas, devido a sua heterogeneidade, este
tipo de negociacdo acaba se tornando engessada;

acordo coletivo: negociagcdo envolvendo a Empresa e o Sindicato dos
Trabalhadores da categoria. Nesta modalidade a negociagdo é feita por
organizacdo, sendo negociada pontualmente entre a empresa e o sindicato
dos empregados, podendo ter 0 acompanhamento de funcionarios; e,
comissdo de negociacdo: desta negociacdo fazem parte Empresa,
Representantes dos Trabalhadores e Representantes do Sindicato da
Categoria. O representante dos trabalhadores deve ser nomeado por eles

7
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democraticamente. E o representante do sindicato pode ser escolhido de
acordo com a categoria predominante. Esta modalidade tem mais
possibilidades de dar certo, pois € direta.

Desta forma cada organizacdo com suas particularidades devera analisar qual a forma
mais adequada de negociacdo, que mais se adapte as suas necessidades (ROSA, 2000).

3 METODOLOGIA

A pesquisa cientifica pode ser definida como uma maneira organizada e sistemética de
responder a algum problema proposto. Ora é utilizada quando ndo existem informacoes
suficientes para responder ao problema ou quando as informagfes disponiveis ndo estdo
organizadas adequadamente. Ainda na pesquisa, devem-se desenvolver inimeras fases, sempre
apoiadas em métodos e técnicas cientificas, com a finalidade de apresentar resultados
satisfatorios (GIL, 2010).

Nesse trabalho foi desenvolvida uma pesquisa descritiva que na visdo de Cervo e
Bervian (2002) percebe, assinala, investiga e correlata acontecimentos sem manusear.
Realmente busca encontrar com que regularidade acontece esses eventos, qual sua conexdo
com os demais, seu género e peculiaridades. Outrossim, esta modalidade de pesquisa se
desenvolve geralmente nas ciéncias humanas e sociais, sdo dados que ocorrem em Seu meio
natural, dessa forma para seu estudo necessitam ser recolhidos e catalogados.

A abordagem utilizada nessa pesquisa cientifica foi a qualitativa, que segundo Roesch
(2012) a pesquisa qualitativa é adequada para uma proposta avaliativa. Bem como, quando se
refere a melhorias de planos ou programas, ou ainda quando for preciso escolher metas de um
planejamento ou até mesmo se for a necessidade de implantar uma nova a¢do. No entanto, ndo
é uma pesquisa indicada para realizar a avaliacdo de resultados de um planejamento.

A técnica escolhida foi estudo de caso que no entendimento de Marconi e Lakatos
(2011a) € um estudo, ou levantamento mais complexo de determinado caso sobre todas as suas
caracteristicas. Igualmente dessa forma se restringe somente ao caso estudado, ndo podendo
ser divulgado. Ainda, segundo o autor “Reune 0 maior nimero de informagdes detalhadas,
valendo-se de diferentes técnicas de pesquisa, visando aprender uma determinada situacao e
descrever a complexidade de um fato”.

A pesquisa deste estudo foi realizada na empresa Beta Representagdes Ltda®, no setor
de Recursos Humanos, com a coordenadora deste setor. A coleta de dados da pesquisa foi por
meio de uma entrevista semiestruturada. Marconi e Lakatos (2008) definem que uma entrevista
€ uma reunido entre duas pessoas, sendo que, uma delas tenha interesse em buscar
conhecimento sobre determinado assunto, utilizando-se de uma conversagdo de natureza
profissional. Ainda tem a finalidade de tratar e buscar solu¢Ges para alguma problematica de
natureza social. A técnica de entrevista tem como objetivo principal conseguir as informacdes
de determinado assunto com o entrevistado.

Essa entrevista constituiu-se do tipo semi-estruturada, foi realizada em trés encontros,
nos dias 19, 20 e 21 de agosto de 2015 no local de trabalho, ou seja, no escritorio da empresa,
0s encontros tiveram duracdo de aproximadamente 45 minutos cada, para se ter maior
confiabilidade estes foram gravados. Na concepcdo de Marconi e Lakatos (2011b) é a
modalidade em que o entrevistador tem o livre-arbitrio para conduzir a entrevista em qualquer
direcdo que julgar necessario. Acrescente-se que € uma maneira de investigar mais abertamente
0 assunto em questéo.

1 Nome ficticio para manter a confidencialidade, conforme informado na entrevista.
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O metodo utilizado para andlise de dados deste estudo se compds de uma analise de
conteudo, por se tratar de uma entrevista e analise qualitativa. Severino (2007, p. 121) aborda
andlise de contetdo como "uma metodologia de tratamento e anélise de informagdes constantes
de um documento, sob forma de discursos pronunciados em diferentes linguagens: escritos,
orais, imagens, gestos. Um conjunto de técnicas de analise das comunicacfes."

Marconi e Lakatos (2008, p. 117) mencionam sobre analise de contetido que “esta
técnica permite analisar o conteddo de livros, revistas, jornais, discursos, peliculas
cinematogréficas, propaganda de radio [...] Ela também pode ser aplicada a documentos
pessoais como discursos, didrios, textos etc.” Ainda na concep¢ao do autor € uma técnica que
esta voltada para estudar os conceitos e ndo os vocabulos.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Segue o quadro resumo da entrevista realizada com a Gerente de Recursos Humanos da
empresa Beta Representacdes, o qual serviu como base para analise que se encontra abaixo.

Quadro 1 — Resumo da entrevista
QUESTOES RESPOSTAS

E uma forma de valorizar o funcionério pelo trabalho desempenhado,
além disso, proporciona maior seguranga para a empresa. Isso devido a
maior satisfagdo pelo beneficio que esta recebendo. Complementando
também, € uma forma de demonstrar para o funcionario que ele ¢ parte da
organizacéo.

No qual, se divide da mesma forma que se soma.

1) Qual a importancia de um
Programa de Participagdo de Lucros
e Resultados para a empresa?

2) Quais metas ou indicadores a Individual — Desempenho do funcionario que pode ser avaliado da seguinte
empresa gostaria que fossem forma: comportamento, assiduidade.

medidos individual, em grupo e Coletivo — faturamento, lucro contébil, rotatividade e pesquisa de
coletivo? satisfacdo de clientes.

3) A partir de qual percentual de
lucro que a empresa quer iniciar a
divisdo com os funcionérios? A
partir disso, definir o quanto sera
dividido? Ou o corte de inicio e 0
corte de final?

A partir do lucro de 30% a empresa disponibilizara para os funcionarios
10% do lucro em partes iguais.

A forma de divulgac&o sera por e-mail mensal informando a evolugéo das
vendas e o percentual de lucro atingido até a presente data. Por fim,
semestralmente sera feito um fechamento que sera enviado por e-mail,

4) De que forma seriam divulgados
aos funcionarios os resultados do

PPLR? mestra!
além de fixado em um quadro mural na empresa.
E uma empresa pequena e conta com 11 funcionarios em que, estdo
. . dispostos em seis vendedores, trés comerciais internos, diretor e um
5) Como seria realizado o financeiro. Os vendedores ndo possuem um salario fixo e sim baseado em
pagan])ento de um Programa de comisséo por intermédio das vendas realizadas, sendo assim, o bonus tera
PPLR? Semestralmente ou a divisdo igual entre os funcionarios da empresa. Essa divisdo sera
anualmente? semestral.
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Vantagens: Incentivo ao funcionario; fidelidade a empresa, isencdo para
a organizacdo dos impostos permitindo assim, que ela bonifique seu
6) Na sua percepcao quais seriam as| funcionario; vinculo entre a empresa e funcionarios; estimulo para atingir
vantagens e desvantagens trazidas | as metas individuais e gerais; Desvantagens: Para a empresa é a
pelo PPLR? rigorosidade do sindicado devido a lei que regulamenta o beneficio, no
qual poderia ser tratado diretamente entre funcionarios e organizacéo;
desconfianca; falta de pagamento em caso de ndo gerar lucro.

Fonte: Elaborado pelos autores (2016).

Com base nos dados da entrevista realizada com a Gerente de Recursos Humanos da
empresa, pode-se analisar 0 quanto um programa de Participacdo de Lucros e Resultados é
importante para a empresa, pois € uma forma de valorizar o funcionario pelo trabalho
desempenhado, além disso, proporciona maior seguranca para a empresa, devido ao funcionario
estar satisfeito com o beneficio o qual esta recebendo. Complementando também, € uma forma
de demonstrar para o funcionario o quanto ele é importante, parte da organizacdo. No qual, se
divide, do mesmo modo como se soma. Como Pontes (2007), menciona que a Participacdo nos
Lucros ou Resultados, cada dia vem sendo a maneira mais eficaz de proporcionar o
envolvimento dos funcionarios com a empresa, dessa forma promovendo a colaboracdo de
todos, como resultado causando maior competitividade entre as organizagoes.

Quanto as metas e indicadores ficaram definidos alguns indicadores coletivos:
faturamento, lucro contabil, rotatividade e pesquisa de satisfacdo de cliente. E também alguns
indicadores individuais: desempenho do funcionario, este pode ser avaliado por meio do
comportamento e da assiduidade. Todos estes indicadores estdo descritos no planejamento
estratégico da empresa. Marras (2011) indaga que o principal objetivo é relacionar desempenho
e produtividade, com o proposito de desta forma os profissionais se incentivem a buscar a
melhoria continua de suas tarefas e alcancar as metas e indicadores, os quais foram pré-
estabelecidos em conjunto com a empresa.

O percentual de lucro estipulado pela organizacao para ser possivel a divisao com 0s
funcionarios ficou definido em 30% a partir deste percentual sera dividido 10% do lucro com
os funcionarios, esta divisdao se dara de forma linear, ou seja, igualmente entre todos. O
pagamento sera realizado semestralmente, sendo que, o pagamento deve ser feito até o Gltimo
dia util do més de setembro e margo respectivamente 2016 e 2017. A divulgacdo dos resultados
ficara de responsabilidade do Comité de PPLR. Estes trés itens citados terdo sua decorréncia
de acordo com a negociacao estabelecida.

Como vantagens e desvantagens do PPLR a entrevistada mencionou: incentivo ao
funcionario; fidelidade & empresa, isencdo para a organizagdo dos impostos; vinculo entre a
empresa e funcionarios; estimulo para atingir as metas individuais e gerais, como vantagem. Ja
como desvantagem ela citou: a rigorosidade do sindicado devido a lei que regulamenta o
beneficio, no qual poderia ser tratado diretamente entre funcionarios e organizagao;
desconfianga; falta de pagamento em caso de ndo gerar lucro. Segundo Martins (2000) pode-
se apontar como vantagens integracdo dos funcionarios na organizagdo, 0 aumento de
produtividade, o estimulo ao profissional para produzir, reducdo de custos, atenuar 0s
problemas da empresa. E como desvantagens € possivel assinalar incerteza para o trabalhador,
pois ndo sabe se vai receber e qual o0 montante, maior esfor¢co do funcionério para atingir as
metas, a separacao dos lucros pode ou néo ser tangivel.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar este estudo foi possivel perceber a importancia dos profissionais para uma
organizagdo, logo uma empresa ndo sobrevive sem capital humano, ou seja, pessoas e
principalmente como é fundamental que as organizacbes procurem fidelizar e reter seus
talentos. Da mesma forma, devem sempre estar buscando formas de motivar seus funcionarios,
isso pode ocorrer por meio de oportunidades de crescimento, como também de beneficios, desse
modo mostrar que reconhecem os esforgos dedicados por estes em prol da organizagédo. Por
conseguinte, profissionais motivados realizam suas tarefas com mais entusiasmo, o que resulta
em um ambiente de trabalho mais saudével e por consequéncia resultados mais satisfatorios.

Neste estudo foi analisado o Programa de Participacdo de Lucros e Resultados, como
um diferencial para as organiza¢des. Um modelo de remuneragdo variavel que vem sendo muito
utilizada pelas organizacdes nos dias de hoje. Pois além de ser uma forma de promover a
integracdo entre funcionarios e empresa, propicia vantagens para ambos, para a organizacao
maior produtividade, competitividade e lucratividade, e para o profissional, este trabalha mais
motivado e satisfeito, assim alcancando as metas e objetivos pré-estabelecidos pela empresa e
com isso sendo favorecido com esse bénus do PPLR.

Em vista disso, ao término desta pesquisa pode-se dizer que o objetivo proposto
inicialmente foi alcancado, de identificar como o PPLR é discutido no setor de recursos
humanos. No entanto, o estudo € desenvolvido em uma empresa que ndo possui tal programa.

Como sugestdo para trabalho futuro da empresa Beta Representacdes, acredita-se que
seria interessante, verificar a possibilidade de estruturar e implantar um plano de beneficios.
Pois a empresa ndo possui até 0 momento e sente-se esta necessidade.

Destaca-se que uma importante vantagem do PPLR considerada pelas organizagdes é o
fato de haver a isencdo de encargos trabalhistas. Mas tem-se como principal vantagem
competitiva desta ferramenta a parceria existente entre organizacdo e profissionais, ambos
buscando constantes melhorias no processo organizacional, pois com a melhoria deste, o
resultado do esforgo empenhado é reciproco.
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