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CONVERSA INICIAL

Nesta aula abordaremos a Remuneragédo Estratégica. Falaremos sobre
acordos coletivos e dissidios e entraremos em um assunto muito importante
tanto para empresa quanto para os funcionarios: as promogdes e as progressoes
salariais.

Depois falaremos sobre os programas de incentivo e encerraremos a aula
explicando como funcionam a participagao nos lucros e nos resultados.

A minha proposta para esta aula € que vocés percebam o funcionamento

de cada um dos tépicos citados:

Figura 1 — Tépicos da aula

PARTICIPACAO
NOS LUCROS E
RESULTADOS

PROGRAMAS
DE INCENTIVO

Vamos conhecer o que € e como funcionam esses conceitos? Também
veremos a maneira adequada para implanta-los e como criar um Plano de

Cargos e Salarios efetivo.
CONTEXTUALIZANDO

Digamos que vocé trabalha no RH de uma empresa ou tem seu préprio
negoécio € a empresa comega a crescer, um problema que vocé identificara é
como manter o time motivado.

Aumento o salario? Aumento os beneficios? O que eu fago? Ja vi que

esses incentivos ajudam no inicio, mas apds um tempo os funcionarios entram




no ciclo da desmotivacdo. Entdo o que faco para melhorar essa motivagao?
Reter e atrair novos talentos? E ao mesmo tempo me preocupar com o
atendimento aos clientes.

Foi neste cenario, que a partir da década de 1980, surgiram as mudangas
organizacionais, entdo as suas duvidas nao sao tao novas... e passaram a existir
quando dois setores comegaram a despontar: o da tecnologia e o de servigos.

As transformagdes se deram devido ao novo cenario organizacional,
comegaram a surgir muitas empresas, aumentou a demanda, aumentaram os
clientes, tanto interno, quanto externos. Entdo aqueles casos em que o
funcionario entrava na empresa e se aposentava nela, passou a nao existir mais.

As organizagcdes comegaram a se preocupar com a qualidade dos
servigos e produtos e com a otimizagao dos seus recursos e deixou de frisar os
aspectos hierarquicos rigidos e ascensao profissional sem historicos e muitos
niveis hierarquicos.

Agora as empresas tornaram-se empreendedoras, com niveis
hierarquicos flexiveis, poucos niveis hierarquicos, com ascensido salarial
vinculado ao desenvolvimento pessoal, com conhecimento intensivo. E nesta
aula veremos alguns topicos que podem te ajudar nesta jornada!

Um novo contexto empresarial que se tornou uma tendéncia é a

remuneracgao estratégica, que veremos agora!
TEMA 1 - REMUNERAGAO ESTRATEGICA

Se nés trabalhamos, precisamos receber por isso, e a remuneragao € a
maneira adequada de se fazer esse pagamento. Mas sera que é justa? E essa
pergunta que muitas empresas se fazem, e foi devido a essa duvida que surgiu
a Remuneracao Estratégica, que € uma maneira de premiagao aos funcionarios
que apresentam um bom desempenho.

E de que maneira se faz esses pagamentos? Por meio de bonificagdes,
adicionais ou recompensas financeiras (pagamentos): a ideia nesse caso é
remunerar as pessoas que contribuem para o sucesso da empresa. Para
Marquart, Lunkes e Rosa (2012, p. 9), remuneracéo estratégia € definida como:

uma combinacado equilibrada de diferentes formas de remuneragao,
visando alinhar a remuneragdo a estratégia da organizagéo,
harmonizando interesses, ajudando a gerar consensos e atuando

como meio de atingir os resultados esperados. Para alinhar a
estratégia organizacional a remuneracdo, deve se vincular o resultado



da empresa ao recebimento de determinados valores ou beneficios
pelos empregadores.

E justo reconhecer os esforcos, pois estimulamos a performance dos
funcionarios e o acréscimo da produtividade. E é justo pois motivamos os
talentos, ja que a premiagao e a contribuicdo sao individuais. Normalmente ela
€ composta por uma parte fixa que € o salario, ou melhor, a remuneragao, com
seus beneficios.

A segunda parte variavel é proporcional ao seu desempenho, e ela pode
ser em forma de incentivos, como folgas, liberagao para cursos, ou monetaria,
como a participagao nos lucros e/ou resultados, comissdes ou bonificagdes.

As empresas utilizam trés tipos de estratégias, umas delas é a
participacdo nos lucros ou resultados, que muitas vezes ndo é individual e
remunera todos os funcionarios, ignorando o desempenho, e o que altera as

vezes é o percentual sobre o salario.

Figura 2 — Remuneracéao

Crédito: Ann In The Uk/Shutterstock.

A segunda estratégia sao os beneficios ndo monetarios, que no caso sao
as remuneracgoes indiretas. Podemos citar os cursos e as folgas extras, entre
outros.

A terceira estratégia e a mais nova é a gamification', que é mais utilizada
com os jovens, e como o préprio nome diz tem a competicdo como base. Mas
nesse caso as regras devem ser claras para evitar conflitos. Pode ser feita em

quatro niveis: individual, equipe, para o setor e para a empresa toda.

1 Gamificagdo — do o inglés gamification, € o uso de mecanicas e caracteristicas de jogos para
engajar, motivar comportamentos e facilitar o aprendizado de pessoas em situagdes reais,
tornando contetidos densos em materiais mais acessiveis, normalmente ndo associado a jogos.
Disponivel em: <https://www.ludospro.com.br/blog/o-que-e-gamificacao>. Acesso em: 18 jun.
2021.




Para ser justo é necessario que a performance dos funcionarios seja
mensurada por meio de algum tipo de avaliagdo de desempenho. Alguns
colaboradores se veem sob pressao quando analisados, ja outros, com perfil
competitivos, que sao orientados para resultados tendem a se adaptar a esse
estilo de gestao.

Vemos que aqueles funcionarios mais tradicionais ndo se acostumam
com esse modelo de remuneragao, preferindo permanecer no modelo
tradicional, evitando assim o estresse de lidar com imprevistos e dificuldades.
Essas pessoas normalmente ndo possuem o senso de competitividade e
preferem receber o valor fixo.

Por isso, ao implantar essa ferramenta vocé deve estar atento a todas as
pessoas da equipe para ver se tera impactos negativos na sua implantagédo. Se
para uns é um fator motivacional para outros é uma carga excessiva de pressao.

Sabemos que tudo o que é novo assusta, entdo antes de implantar
qualquer ferramenta vocé deve explicar o seu funcionamento e os seus
beneficios. Nesse caso, o primeiro beneficio é o aperfeicoamento individual dos
funcionarios.

Desde que a empresa saiba quais metas quer seguir e quais os objetivos
individuais pretende alcancar, os profissionais buscam empregar mais esforgos
para alcancar essas recompensas. E eles percebem que ha uma maior
valorizagao do trabalho, o que aumenta o engajamento da equipe.

Aquela frase: “vestir a camisa da empresa” soa cliché, mas quando os
colaboradores se sentem parte do negdcio e sabem como podem contribuir para
alcancar os objetivos, eles agem de uma maneira diferenciada, até o brilho nos
olhos é diferente.

Sabem que além de fazer a diferenga, ainda ha uma vantagem financeira,
pois, além de receberem a remuneracéo fixa mensal, ainda recebem a sua parte
variavel. Para a empresa € excelente, pois aumenta o lucro e impacta somente
nos custos variaveis, pois o funcionario so recebe pelo que efetivamente vendeu.

E sera que temos alguma desvantagem? Ja citei os funcionarios que nao
gostam de desafios e preferem seu salario fixo, sem a pressao de precisar correr
atras do variavel. Temos também o problema com conflitos internos, devido a
competi¢ao entre colaboradores, o que pode prejudicar a remuneragao variavel.

Os problemas pessoais podem gerar faltas que também prejudicam a

produtividade no trabalho e com isso ha um impacto negativo nos resultados. E



depois de implantada a Remuneragéao Estratégica, sua descontinuidade sera um
problema, pois os funcionarios estardo acostumados com sua pratica, e essa
disrupg¢ao causara desmotivacao e perda da produtividade.

A remuneracéo estratégica € uma tendéncia de mercado que busca trazer
o melhor dos funcionarios, motivando-os e extraindo sua melhor produtividade.
Nao podemos esquecer que ela valoriza a meritocracia, pois os funcionarios,
além de receberem sua remuneracgao fixa, ainda recebem seus beneficios
variaveis como forma de compensacao do seu desempenho.

Melhora a imagem da empresa perante o mercado, a tornando mais
competitiva, atraindo e retendo mais talentos, pois os premia conforme os
resultados alcancados e alia o bem-estar da equipe ao da empresa para que

todos se mantenham motivados.
TEMA 2 — ACORDO COLETIVO E/ OU DISSIDIO

Por que esse assunto é importante? Porque o plano de cargos e salarios
normalmente passa pelo Sindicato da Categoria ou Ministério do Trabalho e
consta no acordo coletivo. Mas desde a Reforma Trabalhista ndo ha mais a
necessidade da homologag¢ao do Plano nos érgaos publicos.

Mas, precisamos ressaltar que o art. 611-A dispde que tanto a Convengao
Coletiva quanto o Acordo Coletivo tém prevaléncia sobre a lei conforme artigo
abaixo:

Art. 611-A. A convencéo coletiva e o acordo coletivo de trabalho tém

prevaléncia sobre a lei quando, entre outros, dispuserem sobre:
(Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

V — Plano de cargos, salarios e fungdes compativeis com a condigdo
pessoal do empregado, bem como identificagdo dos cargos que se
enquadram como fung¢des de confianga; (Incluido pela Lei n. 13.467,
de 2017).

Se a Convengéao ou o Acordo da categoria dispuserem da necessidade da
homologacao ela devera ser feita, pois o artigo 611-A o garante. A lei ainda
prevé, que as promogdes podem ser feitas ou por merecimento ou por
antiguidade, dentro de cada uma das categorias profissionais, ou por apenas um
desses critérios.

Anteriormente, as promogdes eram feitas alternadamente por antiguidade
e por merecimento, isso antes da reforma trabalhista. Por isso, para afastar a

equiparagao salarial e para que seja dispensada a homologagdo do Ministério



Publico do Trabalho, ndo é suficiente ter um Plano de Cargos e Salarios, ainda
se tem a necessidade do requisito de antiguidade ou merecimento ou se nao
tiver uma politica bem estruturada o plano pode ser descaracterizado e pode-se
abrir precedentes para a equiparagao salarial.

Podemos citar alguns parametros que podem constar no Plano de

Cargos:

e A complexidade das tarefas que o funcionario realiza;

e Realizacao de cursos para aperfeigoamento;

e Tempo na fungéo;

¢ Avaliagdes de competéncias para a promocgao por desempenho;

¢ Analise de curriculo e experiéncias anteriores (isso quando o funcionario

estiver no processo de seleg&o).

Antes do plano de cargos e salarios ser implantado, € interessante que
ele passe por um advogado trabalhista para analisar o cumprimento da
legislagdo, com isso evitando um passivo trabalhista.

As negociagdes fazem parte de todas as fazes das relagdes de trabalho.
No inicio falei sobre acordo coletivo, convencéao coletiva e dissidio e que fazem
parte do PCS; vamos entender um pouco como funciona cada um deles? Por
que é importante? Porque se vocé for responsavel por esse setor, precisa
entender como funciona essa negociagao entre empregado e empregador.

Com a Reforma Trabalhista, algumas coisas mudaram, e € por isso que
colocamos esse assunto aqui, e ha algumas diferengas basicas entre os topicos
que citei. O sindicato dos trabalhadores pleiteia uma remuneracdo melhor aos
trabalhadores e os sindicatos patronais pleiteiam a melhor negociacdo as

empresas.
2.1 Acordo coletivo

O acordo coletivo ocorre entre uma ou mais empresas e o sindicato dos
trabalhadores, e regulam as normas como horas extras, vale refeigdo, cesta
basica, além do minimo que é fixado na CLT. Lembrando que sempre prevalece
0 que mais beneficia o trabalhador. De acordo com o paragrafo 1° do art. 611 da
CLT:

E facultado aos sindicatos representativos de categorias profissionais
celebrar Acordos Coletivos com uma ou mais empresas da


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm

correspondente categoria econdmica, que estipulem condi¢cdes de
trabalho, aplicaveis no ambito da empresa ou das acordantes
respectivas relagdes de trabalho.

A empresa, junto com o sindicato podem iniciar uma negociagao para
reduzir a carga horaria, aumentar a porcentagem das horas extras ou adicional
noturno, entre outros pontos da lei trabalhista. O acordo tem validade e deve ser
renovado para ter validade e deve envolver a empresa, o sindicato e o
representante dos trabalhadores, normalmente os pontos abordados s&o

discutidos em assembleia convocada para esta finalidade.
2.2 Convengao coletiva

A convencgao trata da regulamentagcao das normas e envolve o sindicato
dos trabalhadores e o sindicato patronal. Os dois se assemelham; acordo e
convencgao sao instrumentos que firmam condigdes especificas de trabalho. A
convengao se aplica a toda uma categoria de trabalhadores, por isso essa
negociagao entre sindicatos patronais e trabalhistas.

A convengao também depende da aprovacédo das assembleias gerais,
que sao realizadas tanto pelos sindicatos patronais, quanto pelos trabalhadores.
Lembrando novamente que prevalece as medidas mais benéficas ao

trabalhador, entre acordo e convengéo.
2.3 Dissidio

O dissidio € um documento elaborado pela Justica do Trabalho com os
termos negociados entre os sindicatos patronal e dos trabalhadores. Isso ocorre
quando nao se consegue nenhum acordo entre as partes e a Justica do Trabalho
tem que entrar em acdo. Nesta situagdo, o Juiz do Trabalho julga as questdes e
decide os conflitos entre as partes.

O dissidio € um processo que ocorre apos todas as negociagdes serem
esgotadas e € um processo mais prolongado. Os termos discutidos na

convengao séo enviados para a mediacdo judicial e a decisdo cabe ao juiz.




Figura 3 — Dissidio

Crédito: Amnaj Khetsamtip/Shutterstock.

As mudancgas promovidas pela lei 13.467/17 garantiram flexibilidades as
negociacdes entre as empresas € os trabalhadores e fortaleceu os acordos entre
as partes, definindo que os pontos que foram acordados devem prevalecer sobre
o legislado.

A reforma ainda deu atencgao especial aos acordos individuais, que foram
firmados entre a empresa e os trabalhadores, restritos a profissionais com ensino
superior completo e com salario no minimo duas vezes superior ao teto do INSS.
Nos outros casos a negociagédo s6 pode ser feita pelo acordo ou convengao.
Com a nova reforma as negociagdes ganharam mais autonomia, o que em

muitos casos é positivo.
TEMA 3 — PROGRESSAO E PROMOCAO

Ouvimos alguns termos que nos parecem familiares, mas vocé sabe o que
sdo? Entdo vamos conhecer cada um desses termos e como eles funcionam.
Temos a progressao de carreira, em que o funcionario avanga horizontalmente
no cargo; nessa fase ele simplesmente passa de uma faixa salarial para outra,
sem mudar de classe.

Temos também a promogdo funcional; ja nesse caso o funcionario
assume outra funcao, outro nivel hierarquico. E a terceira é a evolucao funcional,
em que ha a passagem de niveis.

Devemos entender que, para que haja o redesenho de cargos €

necessaria a promogao de cargo, com isso temos uma motivagao intrinseca do
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funcionario, trazendo a satisfagdo de se manter no emprego e de ser

reconhecido.
3.1 Progressao

A progressao pode ser por merito, em que ha a mudanga de
enquadramento salarial do empregado de uma classe para outra, superior, mas
dentro do mesmo cargo. Essa progressao se da pelo merecimento.

A segunda progressao se da pela antiguidade, em que se muda de uma
classe para outra, superior, dentro do mesmo cargo, no minimo com 24 meses

de tempo de servigo, sem receber nenhuma progressao, nem promogao.
3.2 Promogao

Agora vamos falar do sonho de todos os funcionarios! A tdo falada
promog¢ao. Em algum ponto da sua carreira, vocé avalia as suas habilidades e
capacidades e vé que merece uma promog¢ao, mas isso € real? Sera que vocé
merece mesmo? E a mesma visdo da empresa? Nem sempre, por isso dos
parametros para a avaliagao.

E muito comum a empresa e o colaborador avaliarem o seu CHA
(capacidades, habilidades e atitudes). Se ele se encontra na posigdo adequada
para estipularem um plano de carreira e para identificar se sua experiéncia pode
agregar valor as fungdes desejadas.

A promogao pode ocorrer de duas maneiras, a horizontal e a vertical.
3.2.1 Promogao horizontal

A promocgao horizontal ocorre quando o funcionario apenas tem um
reajuste salarial, sem mudar de nivel hierarquico, ocorre quando o funcionario
tem um alto desempenho e este reajuste € por mérito. Ele pode continuar na
mesma fungdo ou pode ser enviado a outra, mas sempre no mesmo nivel

hierarquico.
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Figura 4 — Niveis de cargos
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Na Figura 4 temos um modelo de niveis de cargos que podemos utilizar
como exemplo. Digamos que o colaborador seja analista de RH Junior e devido
ao seu alto desempenho ele ganhou uma promogé&o e passou a Analista de RH
Pleno. Isso é uma promocgéo horizontal. Esse tipo de promog¢do mantém a equipe
motivada, reconhece o trabalho do colaborador, promove desafios aos

funcionarios e melhora o relacionamento interpessoal.
3.2.2 Promogao vertical

A promogéo vertical ocorre quando ha o deslocamento de cargo no nivel
hierarquico, com mudanga em grau de exigéncia, instru¢ao e responsabilidades
mais superiores. Ela pode ocorrer caso exista uma vaga disponivel ou se um
cargo seja criado. As modalidades nesse caso s&o: promogao com mudanga de
carreira, promogao ha mesma carreira € promogao para um cargo hierarquico

mais elevado.

Figura 5 — Organograma vertical
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Na Figura 5 temos um organograma vertical. No caso da promogao
vertical, o funcionario pode passar de gerente de vendas para gerente de
marketing (promog¢do com mudanga de carreira) ou de gerente para diretor
(promocgao para um cargo hierarquico mais elevado).

As vantagens sao inumeras. A primeira € com o custo de uma contratagao
externo, que é bem maior do que uma promocao interna. O processo seletivo é
mais rapido, ha motivagao entre os funcionarios, fideliza o profissional e o
funcionario ja esta familiarizado com a cultura da empresa.

Vimos as oportunidades de ascensdo, mas quais sao as melhores?
Contratar alguém de fora ou promover alguém da organizagao? Normalmente as
empresas abrem um processo interno, caso nao consigam preencher a vaga

acabam fazendo o recrutamento externo.

Figura 6 — Modelo de gestao

Valorizar o cliente interno é gratificante e traz inumeras oportunidades de
ascensao nos niveis hierarquicos. Notamos que as empresas possuem um
modelo de gestdo em formato de piramide (Figura 6) em que na base ficam a
maioria dos colaboradores, conforme a piramide vai diminuindo vao surgindo os
cargos de supervisores, gerentes, diretores e no topo temos o CEO da empresa.

Notaram que as oportunidades de ascensao vao reduzindo a medida que
0s cargos vao crescendo na piramide, por isso, que a promog¢ao horizontal é uma
alternativa viavel aos funcionarios, pois os motiva e os faz desbravar novas
areas. Sabemos que nem todos tém perfil de geréncia e diretoria e alguns nem
querem.

Vamos conhecer agora os programas de incentivo?
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TEMA 4 - PROGRAMAS DE INCENTIVO

Vamos falar sobre um grande desafio da area de Recursos Humanos, os
programas de incentivos. E muito dificil manter uma equipe motivada, mas vocé
realmente sabe o que te motiva? Vamos do inicio? O que é motivacao? De
acordo com o dicionario, motivagao é:

“Ato ou efeito de motivar, de despertar o interesse por algo: os elogios
serviram de motivagao para melhorar” (Dicio, s.d.).

Temos ainda:

Motivagdo € um impulso que faz com que as pessoas ajam para atingir
seus objetivos. A motivacdo envolve fendmenos emocionais,
biolégicos e sociais e € um processo responsavel por iniciar, direcionar

e manter comportamentos relacionados com o cumprimento de
objetivos. (Significados, s.d.)

Podemos ver que o grande desafio dos gestores € manter sua equipe
motivada, e esse € um dos segredos de se alcangar uma alta produtividade, mas
como motivar alguém, se a motivagéo € intrinseca? Porque cada um tem uma
maneira de se motivar ou de se desmotivar, ndo podemos esquecer que 0O
ambiente em que a pessoa vive também influencia em sua motivacdo. A
motivacdo ou a falta dela sdo assunto bem debatidos nas organizagdes e a
motivagdo empresarial trata disso, como é a capacidade de motivar cada uma
das pessoas da empresa? Facil? Nao!

Por isso surgiram os programas de incentivo, esse programa cria metas e
recompensas para reconhecer, ou podemos dizer, retribuir o engajamento dos
funcionarios e das equipes de trabalho, com isso estimulando os colaboradores
a buscarem um alto nivel de desempenho baseado em metas.

Algumas empresas, em vez de aumentar o salario do funcionario, o
retribuem por meio de um incentivo, financeiro ou ndo, e esses incentivos podem
estar vinculados a vendas, média de faturamento, prospeccédo de clientes e
reducdo de custos, entre outros. Essas recompensas podem ser em forma de
cursos, graduacgdes, pos-graduagbes e outras formas de aprimoramento

profissional.
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Figura 7 — Tripé do programa de incentivo

A Figura 7 nos mostra o tripé do Programa de Incentivo em que temos a

s Motivacao

= Reconhecimento

motivacdo como forma de atragdo e retencdo de talentos, e nesse sentido
conhecer os anseios e objetivos dos funcionarios € muito importante para
direcionar as recompensas.

O reconhecimento se baseia nos esforgcos dos colaboradores e como eles
sao reconhecidos e valorizados, verificando as potencialidades de cada um dos
funcionarios.

E o ultimo pilar € a recompensa, que € a maneira de retribuir os esforgos
dos trabalhadores e evidencia o programa de incentivos e se baseia na
meritocracia, na transparéncia e na imparcialidade.

E vocé deve estar se perguntando, quais vantagens estes beneficios
podem trazer, ja falei alguns, mas podemos citar ainda: o aumento do
faturamento, da produtividade, redugcdo das despesas, do turnover e do
absenteismo e ndo podemos esquecer da atracio e retengao de talentos.

Se vocé trabalha no RH deve se perguntar, o que motiva meu funcionario?
Primeiro procure levantar quais beneficios serdo mais adequados ao seu quadro
funcional, desta maneira vocé desenha um perfil coerente com o0 momento que
eles estdo vivendo.

Se a maioria € jovem e solteira, eles tendem a se interessar por cursos de
idiomas, pods-graduacdes, descontos em academias. Se sdo casados e tém
familia, preferem planos de saude, vale alimentagdo, auxilio creche. Por isso é
interessante um plano de incentivos flexiveis, onde o funcionario tem a opg¢ao de
escolha.

Mas lembre-se alguns sao obrigatérios, tais como: vale-transporte, férias

remuneradas, adicional noturno, FGTS e 13° salario, o auxilio creche s6 é
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obrigatério para empresas com mais de trinta funcionarios. Todos os demais séo

opcionais.
TEMA 5 — PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS

Um ponto bem interessante € com relagdo a participagéo nos lucros ou
Resultados, mas o que € isso? A PLR esta prevista no art. 7°, inciso Xl da
Constituigao Federal de 1988, e depende de regulamentacao legal, e foi regulada
pela Lei 10.101/2000. Segundo a Lei: “toda empresa podera implementar um
programa de PLR, com o objetivo de recompensar o funcionario pelos resultados
obtidos para a empresa’.

Para a implementacao, tanto o sindicato quanto os representantes dos
funcionarios devem ser ouvidos e devem chegar a um acordo. A PLR é uma
bonificagdao que é oferecida pela empresa e tem como objetivo principal motivar
os funcionarios e reter os talentos da organizacao.

Nao podemos esquecer que a PLR pode estar prevista na Convengao
Coletiva ou no Acordo Coletivo de Trabalho da categoria. Ela ndo € uma
obrigagcdo da empresa, mas se constar no Acordo Coletivo ou na Convencgao
deve ser paga.

Outro detalhe importante: a partir do momento que ela é paga, para
retira-la € bem difici. Como a PLR é uma bonificagao, ela ndo é considerada
salario, portanto, ndo podem substitui-lo, ou complementa-lo e nao incide os
tributos, encargos trabalhistas ou previdenciarios. Devido a isso, ela ndo pode
ter periodicidade mensal, para ndo ser mascarada como salario, neste caso seria
comprovada como fraude. Caso seja comprovada a fraude passa a integral ao
salario, refletindo todas as verbas trabalhistas.

Se ela nao pode ser paga mensalmente qual a sua periodicidade entao?
Segundo o art. 2°, paragrafo 1°, e art. 3° paragrafo 2° da Lei 10.101/2000, o
pagamento deve ocorrer no maximo duas vezes por ano. A maioria das
empresas efetua esse pagamento em duas ou no maximo em trés parcelas com
o aval do Sindicato e Ministério do Trabalho.

Caso vocé implante o PLR na sua empresa, todos os funcionarios devem
receber e ndo se pode esquecer que nesse PLR devem constar as regras que
devem ser cumpridas, as metas e os indicadores de desempenho que sugerem

no pagamento dos valores.
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Vocé deve estar se perguntando se os valores podem ser diferentes.
Podem sim e normalmente sao, e por que isso ocorre? Porque cada colaborador
representa um resultado diferente e tem uma funcgao e atividades diferentes, com
isso os valores também sdo. Além do mais, ha a diferenca do nivel hierarquico,
area de atuacao e metas individuais.

Algumas empresas utilizam dois parametros para o pagamento da PLR,
uma parte sdo as metas individuais e a outra as metas coletivas. Nas individuais,
€ com relagdo ao absenteismo, normas de seguranga e as coletivas podem
seqguir parametros parecidos. Por isso trabalhar em equipe € importante.

Um detalhe que ndo podemos esquecer € com relacdo as demissdes sem
justa causa ou pedidos de demissao. Na sumula 451 do Tribunal Superior do
Trabalho, ha um posicionamento acerca dessa situagcdo. O trabalhador tem
direito a receber o proporcional de PLR aos meses trabalhados; caso nao se
saiba o valor, quando for fechado a PLR faz-se uma rescisao complementar para
0 pagamento do funcionario demitido.

O termo diz “Participagao nos Lucros e Resultados”, mas e nos casos em
que a empresa nao tenha lucro? Ela é obrigada a pagar? Se a empresa firma
em Acordo Coletivo um valor pré-fixado, ela tem que provar que nao obteve
lucros naquele periodo. Mas ja existe uma disposig¢ao na justiga trabalhista de
que, caso o trabalhador alcance as metas previstas, mesmo que a empresa nao

apresente lucro, ela deve pagar a PLR.

TROCANDO IDEIAS

Nesta aula, vimos alguns elementos sobre incentivos e motivagéo. Entédo
eu trouxe um artigo do IBC (Instituto Brasileiro de Coaching): “Entenda a
diferencga entre incentivo e motivacao para uma equipe no trabalho”. Esse artigo
encontra-se disponivel no link: <https://www.ibccoaching.com.br/portal/entenda-
diferenca-entre-incentivo-e-motivacao-para-uma-equipe-no-trabalho/>. Acesso
em: 18 jun. 2021.

Agora que vocé ja leu o material e o artigo, relacione as diferencas entre

o Incentivo e a Motivagao e poste no Férum!



17

NA PRATICA

Figura 8 — Cartaz do filme “Os estagiarios”
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Crédito: ©20th Century Fox Film Corp.

Vocés ja assistiram ao filme “Os Estagiarios?” E uma comédia sobre o
mundo das startups, que tem como atores principais Owen Wilson e Vince
Vaughn. O filme conta a histdria de dois quarentées que nao entendem nada de
tecnologia e que resolvem ser estagiarios no Google. Esse filme nos traz varias
licbes importantes, principalmente para quem pensa em ser empreendedor, ou
intraempreendedor. A primeira € que sempre é tempo de se aprender algo novo.
Nunca deixem te colocarem para baixo, vocé nao é velho, a idade esta na
cabeca. E a licdo mais importante € sobre metas, e € sobre um assunto que eu
falei durante toda esta aula. Sera que vocés sabem do que estou falando? Entao,
assistam o filme e me contem. Vamos |a descobrir? Para se atingir as metas

vocé precisa de...O que eles mais tém no filme todo? Por qué?
FINALIZANDO

Nesta aula, estudamos sobre a remuneragdo estratégica e sobre sua
importancia nos novos modelos de gestdo. Também citamos que esse modelo,
quando aplicado a pessoas que sdo mais acomodadas, € mais dificil de dar
certo, funcionando de uma maneira mais assertiva com pessoas que gostam de
desafios. Esse modelo possui vantagens e desvantagens, como todo modelo de
remuneragao, mas pode ser modificado ao longo do tempo pois n&o é estatico.

O tema dois trata de algo bem importante na criagdo do plano de cargos

e salarios, que € o acordo coletivo, mas ndo podemos esquecer da convencao




18

coletiva e do dissidio. O acordo trata das negociacbdes entre o sindicato dos
trabalhadores com as empresas. A convencgdo coletiva trata do sindicato
patronal, empresas e sindicatos dos trabalhadores e dissidio é a negociagao,
quando a empresa e sindicato ndo entram em acordo e a justica do trabalho é
obrigada a entrar na negociagao.

Depois vimos a progressao e promocao, e entendemos as diferencas
entre eles, em que a progressao ocorre por mérito ou antiguidade, de uma classe
para outra, mas no mesmo cargo. A promogao pode ser horizontal ou vertical.

O topico seguinte nos trouxe os programas de incentivo, em que se
mostrou a importancia da motivagcao no ambiente de trabalho e de se entender
0 que o colaborador precisa. Entender o que o motiva, reconhecer e o
recompensar no momento certo.

O ultimo assunto foi a PLR, que € paga por grandes empresas como um
programa de incentivo aos colaboradores e que também deve constar no Plano
de Cargos e Salarios e deve ser aprovada pelos representantes dos funcionarios

e do sindicato da categoria.
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