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RESUMO

SANTOS, Wilson Emanuel Fernandes dos. Entre a hegemonia e o despotismo: o0s
programas de participacéo nos lucros ou resultados (PLR) no setor bancério. 2012.132f.
Dissertacdo (Mestrado em Sociologia) — Faculdade de Filosofia, Letras e Ciéncias Humanas,
Universidade de Sdo Paulo, Sdo Paulo, 2012.

Esta pesquisa teve como objetivo principal discutir os programas de participagdo nos lucros
ou resultados (PLR) no setor bancério brasileiro, sob a ética da flexibilizacdo das relacdes
entre capital e trabalho, no contexto das mais recentes transformagdes promovidas pelo
capitalismo avangado. A investigacdo compreendeu, primeiramente, uma pesquisa
documental e bibliogréfica sobre o processo de regulamentagdo da PLR no Brasil e a posterior
generalizacdo de seu uso. Apds o que, foram descritos os modelos de PLR adotados pelo setor
bancério brasileiro e também em um caso especifico, desde sua instituicio nos moldes
contemporaneos em 1995, até 2011, comparando-os e evidenciando sua transformacéo.
Através de entrevistas com representantes sindicais e especialistas, destacaram-se as posi¢des
e as estratégias adotadas pelos diferentes atores sociais em relacdo ao tema. Em seguida,
empreendeu-se uma observagdo participante em uma grande empresa do setor, que se
concentrou na operacionalizagdo concreta da PLR no cotidiano, o que ocorre por meio dos
programas de metas de resultados que vinculam seu pagamento ao desempenho. Os resultados
da pesquisa apresentaram elementos despéticos, como diversas formas de controle que
garantem a execucdo de tais programas, a0 mesmo tempo em que se observou uma natureza
hegemonica, tanto nos espagos estabelecidos de negociacdo sobre as regras da PLR como no
apoio dos trabalhadores e na participacéo dos sindicatos, assinalando-se caracteristicas de um
regime despotico-hegemdnico. A interpretacdo dos dados com base na teoria sobre a
construgdo do consentimento de Burawoy permitiu uma identificacdo dos programas de PLR
ao “estado interno”, com relagdo as instancias de conciliagdo de interesses e de participacgao.
Ao final, a articulacdo da adeséo subjetiva a tais programas é compreendida pela insergéo

cada vez mais individualizada no processo de trabalho.

Palavras-chave: PLR. Bancério. Trabalho. Remuneragdo. Rela¢Bes de Trabalho.



ABSTRACT

SANTOS, Wilson Emanuel Fernandes dos. Between the hegemony and the despotism: the
Profit Sharing (PS) plans in the banking sector. 2012. 132 f. Dissertagcdo (Mestrado em
Sociologia) — Faculdade de Filosofia, Letras e Ciéncias Humanas, Universidade de S&o Paulo,
Séo Paulo, 2012.

The present research aimed to discuss the Profit Sharing (PS) plans of the Brazilian banking
sector using the perspective of a more flexible capital/labor relationship considering the most
recent transformations caused by advanced capitalism. At first, a document and
bibliographical investigation about the implementation of PS in Brazil and its subsequent
generalization was carried out. Later, PS models adopted by the Brazilian banking sector as
well as a specific case are described, since their implementation according to the modern
standards in 1995, until 2011 and then compared thus revealing their changes. Interviews with
specialists and trade union representatives evidenced the different positions and strategies
concerning the theme adopted by the different players involved. Subsequently, participant
observation was conducted at a large banking institution, focusing on how PS works on a
daily basis, showing that it takes place using targets and results plans linking remuneration to
performance. Research results point to despotic elements, such as different forms of control
that guarantee that such programs be enforced. It also shows the hegemonic nature of such
programs, not only during established arenas for negotiations with regards to PS rules but also
concerning employees’ support and their participation in unions, which reveal traits of a
hegemonic-despotic regime. The interpretation of the data on the basis of the Burawoy’s
theory about the manufacturing of consent made it possible to identify PS plans with an
“internal state”, as far as instances of interest and participation conciliation are concerned.
Lastly, subjective compliance with such programs is understood by the increasingly

individualized features of the labor process.

Keywords: Profit Sharing. Banking. Labor. Remuneration. Labor Relations.
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1 INTRODUCAO

A presente pesquisa tem como objetivo principal discutir a Participagéo nos Lucros ou
Resultados (PLR) sob a oOtica da flexibilizagdo das relagbes entre capital e trabalho no

»l

contexto da “acumulagdo flexivel”" e das mais recentes transformagdes no trabalho bancério

no Brasil.

A escolha do tema e o recorte do objeto de pesquisa foram motivados pela percepgao
inicial de que, no universo das diferentes formas de remuneracdo varidvel, a participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados condicionada ao cumprimento de metas de
desempenho tem sido um fendmeno cada vez mais intensificado’ (CARVALHO NETO,
1999; DIEESE, 1998a, 2000, 2006; JINKINGS, 2002; KAFROUNI, 2005; MARTINS;
RODRIGUES, 2000), ao mesmo tempo em que se observam relagdes de trabalho cada vez
mais precarizadas3 (ALVES, 2000; ANTUNES, 2001, 20044, 2005, 2006, 2007; ANTUNES;
BRAGA, 2009; BRAGA, 2003, 2006; CASTEL, 1998; POCHMANN, 2002; SEGNINI,
1999). A delimitacdo da pesquisa no setor bancério se mostrou relevante por se tratar de um

setor que, no centro de um capitalismo de economias financeirizadas®, apresenta a préatica da

! Termo utilizado por Harvey (1993, p. 140) para designar o processo de acumulagéo capitalista “[...] marcada
por um confronto direto com a rigidez do fordismo. Ele se apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos
mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de
producdo inteiramente novos, novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos mercados e,
sobretudo, taxas altamente intensificadas de inovacdo comercial, tecnoldgica e organizacional”.

2 A remuneracdo variavel se intensificou consideravelmente a partir das novas praticas de acumulagdo
implantadas como resposta a crise do capitalismo na década de 1970. A partir desse periodo, essa préatica, antes
concentrada nos niveis hierarquicos superiores, foi disseminada para o restante dos trabalhadores. Para
MARTINS; RODRIGUES (2000, p. 178), por exemplo, “[...] a questdo da PLR se transformou em um tema
fundamental para as relacGes capital/trabalho [...] ha, hoje, um processo de generalizagcdo dessa préatica nas
empresas”.

® Baseamo-nos nas evidéncias empiricas que sustentam essa proposicdo, ja amplamente divulgadas tanto nos
estudos da Sociologia do Trabalho quanto em outras areas da ciéncia que tratam dos temas da transformacéo
das organizacgdes, dos processos e das relagdes de trabalho no sistema capitalista contemporaneo.

* Em todo o mundo capitalista, o regime de acumulagdo no capitalismo avangado passou a centrar-se na esfera
financeira. Caracterizado pela financeirizacdo do capital e pela expansdo sem precedentes dos mercados
financeiros internacionais dominados por um capital privado concentrado e centralizado, sustentou-se nas
politicas neoliberais de desregulamentagdo e liberalizacdo (CHESNAIS, 1999; 2005).
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PLR ja bastante disseminada (h4 mais de 17 anos)’, o que proporciona uma riqueza de
documentos e experiéncias para a pesquisa, assim como a pratica dos trabalhadores, ja

conformados por essa realidade.

O tema da PLR vem sendo objeto de interesse cada vez maior nas dindmicas das
negociagdes entre empresas e trabalhadores desde que foi introduzido no Brasil. No entanto,
pesquisas cientificas sobre esse tema ainda ndo sdo abundantes e sua maioria concentra-se nas
4reas do Direito, da Economia e da Administracdo®. As abordagens predominantes dizem
respeito as teorias dos incentivos e comportamentais, a temas econbmicos e sobre
produtividade nas empresas e a direitos trabalhistas. Acreditamos que investigagdes
sociolégicas poderiam langar alguma luz sobre aspectos ainda ndo abordados, assim como
colaborar para a compreensdo do fenémeno em suas mais diversas dimensdes. Assim sendo,
procuramos adotar uma abordagem sobre a PLR que ndo a divorciasse de seu contexto
histdrico, do conjunto de forgas sociais que atuam sincronicamente a trajetoria do aumento de

sua utilizagdo e das relagcbes micro e macros sociais que envolvem sua prética concreta.

Na direcdo oposta, também consideramos ser possivel, através da discussdo sobre a
PLR, construir um espago de investigagdo e debate com base nas vertentes tedricas que
estudam a questdo da l6gica do processo de trabalho capitalista e suas formas de consumo da
forca de trabalho. Nesse campo, a identificagdo de como a PLR se converte em um
mecanismo para a obtencdo de trabalho real carece de uma investigagdo sobre os elementos
que articulam essa relacdo. De forma mais ampla, essa investigagdo permite discutir as formas
pelas quais sdo conciliados os potenciais conflitos decorrentes de um cenério de perdas de
direitos, de intensificagdo do trabalho e de inseguranga crescente na relagdo salarial a que

estdo sujeitos os trabalhadores no capitalismo flexivel.

A construcdo do objeto de pesquisa atraves da teoria socioldgica também contribui

para o didlogo mais imediato sobre a flexibilizacdo das relaces de trabalho na atualidade e

> O setor bancério foi um dos primeiros a incluir a PLR em uma convencao coletiva em nivel nacional, o que
ocorreu no ano de 1995 (DIEESE, 1998a). Desde entdo, em todos os anos, as convengdes coletivas e os
acordos coletivos de diversas empresas do setor contemplam a negociagao desse tema.

® Recente estudo sobre o estado da arte do tema da PLR constatou que, entre 1999 e 2009, em 65 periddicos
nacionais e 159 internacionais nas areas de Economia, Administracdo e Contabilidade, foram publicados 61
artigos: 11 de origem nacional e 50 de origem estrangeira (ESPEJO; BARROS; TEODORO, 2012).
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especificamente sobre a configuracdo do trabalho bancario, uma vez que a PLR se insere nas
atuais configuracdes do trabalho como um dos novos elementos surgidos apds os processos de

reestruturagdo produtiva.

Como premissa metodoldgica, adotou-se o pressuposto de que o fendmeno observado
nas relagdes sociais no trabalho reflete uma macroestrutura de relagdes entre os atores sociais,
0 que, de alguma forma, relacionaria a pratica da PLR a dindmica especifica das estruturas de
relagdes entre capital e trabalho. Mais ainda, relacionaria a intensificagdo de sua utilizagéo ao

contexto contemporaneo das relagdes de produgé&o.

No delineamento da estratégia de investigacéo, foi estabelecida a hipotese principal de
que a Participacdo nos Lucros ou Resultados (PLR) teria se constituido, tanto em sua
institucionalizacdo no Brasil como em sua pratica, como um incentivo & intensificagdo do
trabalho construido por uma adesdo subjetiva dos trabalhadores — subjetividade formada no
ambito da producdo material em sociedade. 1sso ocorreria por meio de seus mecanismos
operativos na pratica do cotidiano laboral, que fariam a ligacdo entre suas dimensdes

simbélica e material.

Essa hipotese seria apoiada por uma dindmica de relagBes entre os atores do capital e
do trabalho, que se caracterizaria por duas dimensBes dialeticamente contraditorias: por um
lado, a maior parte dos trabalhadores considera ter avangando na conquista de direitos ao
receber um valor remuneratdrio a titulo de participagdo nos lucros das empresas; por outro,
empresas procuram operacionalizar a PLR como instrumento para conseguir o apoio dos
trabalhadores & intensificacéo do trabalho, procurando fazer com que adotem o ponto de vista

da l6gica do capital em seu processo de reproducao.

Como estratégia analitica, a pesquisa vinculou-se & teoria socioldgica nas vertentes da
Sociologia do Trabalho desenvolvidas por Burawoy, Braverman e Gramsci, por meio dos
conceitos de consentimento, controle e hegemonia. O conceito de consentimento’ aqui

adotado refere-se ndo somente & aceitagdo ou a falta de resisténcia dos trabalhadores em uma

" Para Burawoy, a “submissdo voluntaria que significa a reproducdo das relagdes de producéo capitalistas”
(BURAWOY, 1982, p. 81). Para o autor, o consentimento pode ser construido por meio de mecanismos que,
no interior dos locais de trabalho, atuam no nivel da subjetividade do trabalhador.
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relacdo de interesses conflituosos com o capital, mas a dimensdo subjetiva da adesdo do

trabalhador ao chamado “envolvimento” ou “comprometimento”®

com 0s objetivos
organizacionais, caracteristica do periodo pés-fordista®. O controle, para esta pesquisa,
relaciona-se as estratégias gerenciais de controle do trabalho®®, de carater burocratico,
tecnoldgico ou ideoldgico, que procuram garantir a conversdo da forca de trabalho em
trabalho concreto, para o que diversos mecanismos sdo utilizados. Relacionada a esses
conceitos, a hegemonia, no sentido desenvolvido por Gramsci (ligada & domindncia dos
valores e da ideologia'' da classe hegemdnica), interessa a pesquisa em seu aspecto
ideoldgico para a compreensdo do discurso e dos pontos de vista dos atores do trabalho e do

capital em relac&o ao objeto de investigacéo.

Como objetivos especificos que serviram para a estruturacdo do trabalho da pesquisa,
propds-se, previamente, compreender as transformac@es do setor e do trabalho bancérios nas
ultimas décadas, a fim de apreender o contexto da implantacdo da participa¢do nos lucros ou
resultados, adotando como referéncia o plano histérico. O préximo objetivo foi a verificacdo
das caracteristicas do fendmeno para, a partir delas, empreender-se uma delimitacdo

conceitual especifica que servisse de base para as proximas etapas da pesquisa.

Apos essas duas etapas, procurou-se compreender o processo de regulamentacdo da
PLR que ocorreu em 1994 e a posterior generalizacdo de sua utilizagéo, analisando o conjunto
de determinagdes e motivacOes que levaram a sua instituicdo, as estruturas e as dindmicas
sociais e politicas ao tempo dessa regulamentacéo, tanto nos diversos setores da economia

quanto especificamente no setor bancério.

& Terminologia bastante utilizada no modelo de gestio empresarial japonés conhecido como “toyotismo” que
surge no pés 22 Guerra Mundial e disseminado predominantemente a partir de 1970.

® Para Silva (1991), Wood (1991), Carvalho; Schmitz (1990), ndo h& um “pés-fordismo”, mas uma reconstrucio
do fordismo, um “neofordismo japonés” ou uma “japonizacdo do fordismo”, no sentido em que as
transformagdes trazidas pelo modelo japonés reorganizam as praticas “tayloristas-fordistas” sem alterar a
esséncia de tal regime de acumulagéo.

10 Conforme discutiu Braverman (1981), a base do controle que garantiria o trabalho real era a divisdo entre a
concepcao e a execucdo do trabalho. Essa também seria a causa da desqualificagdo desse ultimo. O controle do
trabalho é essencial na pratica da chamada administracéo cientifica, conforme é possivel verificar em Taylor
(1995), mas foi aperfeicoado a partir do toyotismo com novas estratégias e ferramentas — tecnolégicas ou de
gestdo — que o tornaram mais sofisticado.

1 Entendida como “uma concepgéo de mundo que se manifesta implicitamente na arte, no direito, nas atividades
econdmicas e em todas as manifestacdes da vida intelectual e coletiva” (GRAMSCI apud PORTELLI, 1978,
p.85).
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O objetivo seguinte foi descrever os modelos de PLR adotados pelo setor bancério
brasileiro como um todo e também em um caso em particular, desde a sua instituicdo nos
moldes contemporaneos que ocorrera em 1995, até 2011, comparando-os e evidenciando sua
transformacdo. Aqui, procurou-se identificar os elementos do fenbmeno que o relacionam ao
cotidiano do trabalho bancario, ou seja, a relagdo normativa entre a PLR nos modelos atuais e
0s programas de metas de resultados que condicionam seu pagamento, aspecto que
consideramos essencial para a andlise dos impactos desse modo de remuneracdo sobre os

processos de trabalho.

E, por fim, prop6s-se identificar, no cotidiano do trabalho bancério, os elementos
relacionados a influéncia dos programas de PLR, sua operacionalizacdo concreta e a

apreensdo da subjetividade dos trabalhadores em sua relagdo com tais programas.
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2 A ESTRATEGIA INVESTIGATIVA, O PLANEJAMENTO DA PESQUISA E OS
METODOS, PROCEDIMENTOS E INSTRUMENTOS UTILIZADOS

A partir do delineamento dos objetivos, foi estruturada a estratégia investigativa para a
pesquisa, que consistiria em uma investigacdo prévia sobre o objeto e na posterior busca de
dados do cotidiano do trabalho bancério na atualidade que permitissem compreender a

dimensdo prética dos programas de Participa¢do nos Lucros ou Resultados.

A problematizagdo do tema da pesquisa, por sua vez, trouxe determinadas implicagdes
para 0 método que seria utilizado. Primeiramente, “o método de observacdo adequado as
ciéncias sociais deve reconhecer que seu objeto de estudo possui um caréter histdrico, ou seja,
suscetivel de transformacéo pela agdo humana” (LOWY, 1978, p. 15). Dai a necessidade de
se coletarem dados no cotidiano de uma organizagdo por um espaco de tempo prolongado. O
meétodo ainda teria de dar conta da apreensdo desse contexto em sua “concretude”. Em fungéo
disso, optou-se pela observagéo participante como ferramenta central (mas no Gnica) para a

pesquisa.

Com esse instrumento buscou-se “enxergar” o que estava além da aparéncia contida
nas observacOes descritivas das caracteristicas do trabalho bancario atual e da investigacdo
prévia sobre a normatizacdo dos programas de PLR. A partir dele seria possivel verificar os
impactos desses programas no cotidiano do trabalho, ter contato com as relagdes entre
empresa, geréncia e trabalhadores, observar a comunicacdo entre eles, compreender as
intencdes das acdes, verificar as reacdes, enfim, conviver com a esséncia do trabalho bancério

atual.

Assim, a pesquisa foi planejada e realizada em cinco etapas principais. Na primeira,
uma pesquisa bibliogréafica tratou da compreensdo das principais tendéncias atuais das

relacbes de trabalho para a insercdo do objeto em seu contexto histérico. Apds isso,

2 A utilizacdo da observacdo participante vem sendo justificada tanto por sua possibilidade de descrever ou
explicar uma situagdo a partir do contato direto do pesquisador com a realidade (I6gica da “verdade™) quanto
por ser, em alguns casos, a Unica forma de acesso ao objeto (I6gica de acessibilidade) ou pela possibilidade de
enriquecimento e aprofundamento do objeto (I6gica da profundidade) (JACCOUD; MAYER, 2010, p. 263).
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empreendeu-se a construcdo do objeto por meio de sua caracterizacdo e da reconstru¢édo do
momento de seu surgimento no Brasil e de sua posterior disseminagdo, a fim de descrever o
conjunto de interesses e a correlagdo de forgas sociais nesses processos. Verificaram-se
bibliografias, jornais, revistas e os projetos de lei que propunham a regulamentagéo do
assunto a fim de identificar os motivos que levaram a definicdo do modelo de PLR adotado.
Para investigar a normatizagéo legal, foi levantada a legislagdo — em especial a MP n. 794, de
dezembro de 1994, e a Lei n. 10.101/2000, de 19 de dezembro de 2000, que regulamentaram a
PLR - e os artigos das Constituigdes brasileiras que tratam do tema. Para retratar o quadro da
PLR no Brasil desde a sua implantagdo, foram utilizados dados de pesquisas da Fundacéo
Instituto de Pesquisas Econémicas (FIPE), do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e do
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE).

A segunda etapa possibilitou o levantamento descritivo e comparativo dos modelos de
PLR aplicados pelo setor bancério. Os dados referiram-se tanto a categoria bancéaria em geral
como ao caso de um Banco especifico. Verificou-se como se deu a evolu¢do dos modelos
desde a sua implantacdo em 1995 até o mais recente de 2011/2012. Essa etapa da pesquisa
fundamentou-se em dados coletados em documentos, comunicados, publicacGes, Convengdes
Coletivas do setor bancério e Acordos Coletivos por empresa, divulgados tanto pelas
empresas como pelo Sindicato dos Bancarios e Financiarios de Sdo Paulo, Osasco e Regido.
A partir disso, foram identificados os elementos caracteristicos dos programas de PLR

relevantes para a analise posterior de suas relagdes com o cotidiano do trabalho.

A terceira etapa procurou explicitar as diversas posigdes sobre os programas de PLR
por meio de entrevistas com dirigentes sindicais, tanto de “situagdo” como de “oposigdo” e
com um especialista no tema que acompanhou o processo de implantacdo da PLR no Brasil.
Todas as entrevistas foram semiestruturadas e conduzidas no decorrer da pesquisa conforme

surgia a necessidade de elucidacéo ou aprofundamento de determinadas questdes.

Nessa etapa também foi levantado o historico de reivindicagBes da categoria dos

trabalhadores bancarios sobre a PLR por meio de informativos e jornais publicados pelos
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Sindicatos dos Bancarios de S&o Paulo, Osasco e Regido, do Rio de Janeiro e de Brasilia
durante o periodo de 1994 a 2012.

A quarta etapa consistiu na pesquisa de campo com base na observagéo participante, e
foi a mais importante para esta pesquisa, devido a sua essencialidade na coleta de dados. Com
ela foi possivel coletar dados sobre o cotidiano do trabalho em agéncias bancarias, além de

acoes e relagdes influenciadas pelos programas de PLR.

A observacéo participante ocorreu em uma grande empresa do setor bancério, entre
2009 e 2012. Quanto aos critérios de confiabilidade e validade da pesquisa de campo,
delimitou-se uma amostra composta por duas agéncias bancarias na cidade de S&o Paulo/SP,
nas quais se conviveu com cerca de 100 trabalhadores em seu cotidiano laboral durante 30
meses. No mesmo periodo foi possivel manter contato com diversos outros trabalhadores de

outros locais de trabalho, por ocasido de reunides, treinamentos e eventos.

Os grupos observados foram classificados em trés principais categorias, de acordo
com o nivel hierarquico da funcdo exercida: trabalhadores de execucédo e de atendimento ao
publico, auxiliares e assistentes; geréncia média de expediente, de setores e de relacionamento
com clientes e analistas; alta geréncia e superintendéncia. A fim de categorizar uma tipologia

\

atil na andlise da pesquisa, denominou-se o grupamento de trabalhadores pertencentes a

primeira categoria de “trabalhadores de execu¢do”, a segunda de “trabalhadores em nivel

intermediério” e a terceira de “alta administracéo”.

As observagdes coletadas no trabalho de campo foram registradas sistematicamente
através de relatorios, nos quais fizemos constar o local da observacéo, a data, as categorias a
que pertencem os observados e suas fungdes, as situacdes encontradas, 0s contextos em que

ocorriam e o conteildo das comunicagdes.

Na quinta e ultima etapa, procurou-se relacionar os dados coletados com o referencial
tedrico, utilizando o instrumental metodoldgico da Sociologia do Trabalho. Essa etapa

ocorreu de forma paralela a observacdo participante e dialogou com ela permanentemente.
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3 O CONTEXTO DO TRABALHO NO BRASIL: PRECARIZACAO, RETRACAO DO
MOVIMENTO SINDICAL E A NOVA CONFIGURACAO DAS RELACOES DE
TRABALHO

A precarizacdo do trabalho € um processo que vem se intensificando no contexto
contemporaneo do “capitalismo flexivel” toyotista, principalmente a partir da

desregulamentacgéo das relagdes de trabalho e dos processos de reestruturagéo produtiva.

E possivel entender a precarizacdo do trabalho como um processo de
desassalariamento e de novas formas de remuneragéo e degradacéo das relagdes de trabalho e
de vida dos trabalhadores, o qual é decorrente dos processos de reestruturagdo produtiva das

empresas e flexibilizagdo dos mercados de trabalho (ALVES, 2000).

Assim, o capitalismo contemporaneo, no processo de reestruturagdo produtiva que
tentava reverter sua propria crise estrutural de capital das economias capitalistas da década de
1970 (MESZAROS, 2002), assumiu a configuragdo, por um lado, de substituicio do modelo
taylorista/fordista pela acumulacéo flexivel toyotista, e, por outro, da substituicdo do modelo
de regulagdo do Estado social-democrata — o “Estado de bem-estar social” — pela
desregulagéo e diminui¢do do tamanho e alcance do Estado no modelo econdémico neoliberal
(ANTUNES, 2001).

A consequéncia mais imediata desses processos transformacionais foi a “precarizacgéo
estrutural” (ANTUNES, 2007), que se manifestou em diversas dimensdes, por exemplo:
retracdo e perda de direitos trabalhistas e sociais conquistados em décadas anteriores;
intensificagdo do ritmo de trabalho; aumento do volume de tarefas em uma mesma jornada ou
aumento da jornada em funcdo da flexibilizagdo de direitos, da informalidade ou da imposicéo
do capital; desregulamentacdo da legislacdo trabalhista; flexibilizagdo do horério da jornada
de trabalho de acordo com os interesses das empresas, como 0 “banco de horas” e o trabalho
aos domingos e feriados; horas-extras frequentes e habituais; terceirizagdo de servicos,
subcontratacdo ou “prestacdo de servigos” por meio de constituicdo de pessoas juridicas ou

falsas cooperativas que séo utilizadas para encobrir reais relagdes de trabalho; flexibilizagdo
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da remuneragdo e remuneracao variavel atrelada a resultados da empresa, producéo ou lucro,
a fim de desconstitui-la como um custo fixo para o capital; desemprego e sua ameaga

constante; e intensificagdo do assédio moral nos locais de trabalho.

Ao mesmo tempo, houve retracdo do movimento sindical em todo o0 mundo e também
no Brasil. As causas globais para esse fendmeno podem ser encontradas nos seguintes fatos:
queda dos regimes dos paises do chamado “bloco socialista”, cuja experiéncia e ideario
inspiravam boa parte do movimento operério e sindical ao redor do mundo, o que teria
causado a crise dos partidos comunistas tradicionais e da parcela do sindicalismo ligada a
eles; “social-democratizagdo” do sindicalismo de esquerda, que passou a recorrer mais a
institucionalizacdo e a burocratizagdo, caracteristicas dos sindicatos social-democratas;
predominio do ideério neoliberal dos paises capitalistas, caracterizado pela diminui¢do do
poder estatal, privatizagbes, flexibilizacdo de direitos sociais e trabalhistas,
desregulamentacdo do fluxo de capitais e adesdo as politicas fiscais e monetérias impostas
pelos organismos internacionais (ANTUNES, 2001); e predominio do imediatismo, do

subjetivismo e do “individualismo exacerbado” da cultura pés-moderna (HARVEY, 1993).

Para Antunes (2005, p. 153), na década de 1980, ndo obstante o saldo geral positivo
para o sindicalismo brasileiro, “acentuavam-se as tendéncias econdmicas, politicas e
ideoldgicas que inseriam nosso sindicalismo na onda regressiva”. Para o autor, trata-se da
maior crise pela qual o movimento dos trabalhadores ja passou, uma vez que atingiu ndo
somente a materialidade, mas a subjetividade dos trabalhadores. A classe trabalhadora teria

passado por um processo de “heterogeinizagéo, fragmentacdo e complexificagao”.

O autor ainda identifica determinadas tendéncias que marcaram essa crise, que teria se
iniciado na década de 1980 nos paises de capitalismo avangado e se disseminado, na década
de 1990, aos paises de Terceiro Mundo. Uma delas é a individualizacdo das relacdes de
capital e trabalho, com o deslocamento para as questdes micro, em um movimento que parte
da esfera geral do sistema econdmico, passa pelo nacional, pelo ramo de atividade econdmica,
para o interior da empresa e chega ao individuo isoladamente. O autor aponta que essa
tendéncia, no caso dos sindicatos, originou-se no sindicalismo de empresa do modelo

toyotista. Outras tendéncias, segundo o autor, seriam: a desregulamenta¢cdo do mercado de
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trabalho; o sindicalismo de participagdo, que surge a partir do esgotamento dos modelos
sindicais vigentes até entdo; e a burocratizacdo e institucionalizacdo dos sindicatos
tradicionais, que os afastaram dos movimentos sociais e da utilizagdo, pelo capital, de
metodos ideoldgicos — mais sutis que declaradamente repressivos — de oposi¢do ao
sindicalismo combativo (ANTUNES, 2005).

Para Rodrigues, L. (1999), as causas do recuo do sindicalismo podem ser analisadas a
partir de uma diferenciacdo entre fatores de naturezas diversas. Os fatores politicos, como
estratégias antisindicais das empresas, burocratizagdo dos sindicatos, governos hostis ao
sindicalismo e legislagdo antisindical, afetam negativamente a agdo sindical, mas podem ser
revertidos com mais facilidade. Ja quando a redugdo da atividade sindical ocorre por fatores
econdmicos, tecnoldgicos, de mercado de trabalho ou estrutura social, a dificuldade de

reversao é maior.

O contexto do movimento sindical brasileiro foi de grande turbuléncia na década de
1990. Trata-se de um periodo em que os sindicatos adotaram novas praticas para atingir seus
objetivos. A Central Unica dos Trabalhadores (CUT) passou a buscar mais que antes o
caminho da negociagdo. Para Boito Jr. (1996), essa Central, que antes utilizava estratégias
com base no entendimento de que as agdes sindicais ndo deveriam se restringir a aspectos
reivindicatorios de aumento de salérios e condicfes de trabalho, mas criticar e confrontar o
modelo econdmico, agora adotava o chamado “sindicalismo propositivo” que deveria propor
alternativas concretas, debatendo a agenda que o governo estabelecia ao invés de priorizar o

questionamento sobre questdes de fundo.

Martins e Rodrigues (2000, p. 159) retratam o movimento sindical nesse periodo da
seguinte maneira: “[...] um movimento sindical acuado diante de uma situagdo de perdas
constantes, tentando resistir as propostas da flexibilizagdo dos direitos trabalhistas e de
desregulamentacdo do sistema de relacbes de trabalho”. Em 1996 percebe-se uma
aproximacdo entre as centrais sindicais com a intencdo de somarem forgas no combate aos

planos do governo. A Forca Sindical reformula sua estratégia de negociagdo com o governo e



22

com o0s empresarios adotando o enfrentamento direto e alegando a falta de resultados nos

dialogos.

Para Rodrigues L. (1999), assim como para Antunes (2005), a Forga Sindical teria se
posicionado a favor do ideério neoliberal, em consonancia com a ordem econdmica e politica
estabelecida, colocando-se em sintonia com os interesses do empresariado. J4 a CUT teria
abandonado suas concepcdes anticapitalistas e adotado a negociagdo e a busca de solugdes
acomodadas dentro do programa social-democrata de integragdo entre capital e trabalho.
Reagindo a essa retragdo das centrais sindicais tradicionais, algumas das novas centrais que

surgiram adotaram posturas e estratégias de maior enfrentamento em suas reivindicacdes.

No inicio dos anos 2000, é possivel observar mudancas em suas estratégias de atuacao,
posicionamento politico, composicio e organizagdo das centrais sindicais. A Central Unica
dos Trabalhadores (CUT) passou por um processo de acomodacéo e divisdes internas durante
0 governo Lula, periodo em que optou por um posicionamento mais moderado, aproximando-
se de posicOes antes defendidas pela central Forca Sindical; ndo obstante, parte de suas
correntes minoritarias permaneceram com posi¢cdes mais combativas. A divisdo no interior da
CUT fez com que surgissem novas centrais sindicais, dentre elas a CONLUTAS™ e a
Intersindical (GALVAO, 2009).

Essas mudancgas no sindicalismo a partir dos anos 90 (apés um periodo de grande
atividade do final dos anos 70 aos 80) também envolveram as demandas, que se voltaram para
as questdes do interior da empresa relacionadas & organizacéo e gestdo do trabalho e a
remuneracdo varidvel (MARTINS; RODRIGUES, 2000).

A partir desse conjunto de transformagdes que marcam as atuais relagdes entre capital
e trabalho — que pode ser chamado de condigdes estruturantes do mercado de trabalho -,
percebe-se uma deterioracdo da estrutura fordista anteriormente predominante, uma vez que

houve a desconstrucdo de uma série de garantias coletivas que até entéo se fizeram presentes

3 Hoje, Central Sindical e Popular — Coordenagdo Nacional de Lutas (CSP-CONLUTAS) — que surgiu em 2010
a partir da unificagdo da CONLUTAS - que havia se estruturado a partir de 2004 — com diversos movimentos
sociais organizados, urbanos e rurais.
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na chamada “sociedade salarial” e que asseguravam, conforme observou Castel (1998), certas

condigBes econdmicas e juridicas de dignidade e seguranga aos trabalhadores.

Nesse quadro descrito foi situado o objeto desta pesquisa, ou Seja, no contexto herdado
a partir dos processos de reestruturagcdo produtiva, precarizagdo, retracdo do movimento

sindical, assim como da nova configuragdo das agdes coletivas dos trabalhadores.

Em seguida, serd demonstrado um levantamento das principais pesquisas que serviram
de base para a estruturacdo de um cenério historico acerca das transformagdes do trabalho no
setor bancario, com as quais procurou-se estabelecer uma conex&o analitica com a conjuntura

abordada neste trabalho até o momento.
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4 AS TRANSFORMAGCOES NO SETOR BANCARIO BRASILEIRO

A proposito das mudangas no trabalho bancério, Canédo (1978) descreve a passagem
de um trabalho que se caracterizava, no inicio das primeiras décadas do século XX, pelo
processo manual de escrituragdo e contagem que envolvia o preenchimento de papeis, fichas,
contabilizacdo e operacBes de crédito, cobranca e movimentagdes entre contas, para uma
introducdo gradativa de novas tecnologias (como a maquina de datilografia e os copiadores de
gelatina nos anos 20 e as maquinas de calcular nos anos 40), que ampliavam a produtividade e

mudavam o modo de realizar as tarefas do trabalhador bancéario desde entéo.

A autora também aponta as méas condicdes de trabalho nos bancos, com jornadas
longas, intervalos curtos e exposicdo dos trabalhadores a doengas infectocontagiosas, como a
tuberculose. A respeito da remuneracéo da categoria bancéria, ainda no periodo da primeira
metade do século XX, a autora destaca que os niveis salariais da categoria eram baixos e
havia grandes diferencas entre os niveis de remuneracdo de cada banco e entre trabalhadores

que exerciam a mesma funcéo.

Aos poucos, o trabalho bancario, que antes era visto como “provisorio” para 0s jovens
que ingressaram na carreira em fungdo da possibilidade de continuarem seus estudos ao
mesmo tempo em que trabalhavam em jornadas de seis horas para depois seguirem suas
profissdes, passou a se tornar “definitivo” por conta das melhorias das condigGes de trabalho e
da possibilidade de carreira (ROMANELLLI, 1978).

Romanelli (1978) descreve as caracteristicas das tarefas do trabalho bancério da época,
que j& sentiam as transformacGes causadas pela crise econdmica e politica do comeco da
década de 1960 e pela reforma do setor financeiro no inicio do regime militar em 64. Em sua
pesquisa, destaca o perfil exigido do trabalhador bancério: conhecimentos em contabilidade e
escrita, conduta e aparéncia de honestidade e correcéo, origem social de extratos médios ou
privilegiados e adocédo dos valores da burguesia e da aristocracia rural, tanto em seu trabalho
como em sua vida privada. Esse perfil era o considerado adequado para que fossem

transmitidas seguranga e confianga aos clientes que, nos bancos, depositavam suas posses. A
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adesdo do trabalhador bancério a esses valores da classe burguesa, colocados em prética no
trabalho, reproduzia “[...] o capital de uma classe, legitimando ao mesmo tempo a sujeicdo

desses empregados as formas de exploracéo do trabalho” (ROMANELLI, 1978, p. 157).

A Reforma Bancéria posta em prética pelo regime militar em 1964 e a reforma do
Mercado de Capitais de 1965 deram forga e espaco para o crescimento do setor financeiro e
bancério no Brasil. O setor financeiro passou a ser estratégico para a politica econdmica do
regime e para seu projeto de desenvolvimento nacional. A Reforma Bancéria inaugurou,
entdo, um periodo de internacionalizacdo do setor, acompanhado de uma grande concentragéo

oligopolista.

As instituigdes financeiras se tornaram especializadas (bancos de investimento,
financeiras, sociedades de crédito imobilidrio, associacfes de poupanga e empréstimo, dentre
outras) e o Estado passou a dispor de fortes mecanismos de controle sobre o Sistema
Financeiro Nacional. A rede bancaria passou a centralizar a arrecadacéo de tributos e servicos
de cobranga e de credito e as agéncias bancérias comecaram a ser vistas como postos de
venda dos conglomerados financeiros (ROMANELLI, 1978; MINELLA, 1988).

Surgiram, entdo, os grandes conglomerados financeiros, que, na década de 1970,
controlavam atividades econbmicas diversas do setor financeiro (MINELLA, 1988). O
Bradesco, uma das instituicdes que mais cresceram no periodo p6s-64, dispunha de 4 mil
funcionérios em 1964, passando para 159 mil em 1985 (SEGNINI, 1988).

Também nesse periodo pos-64 inaugurou-se a microeletrénica no setor, por meio da
criacdo de centros de processamento de dados que se transformaria, na década de 1980, nos
sistemas em rede e online. A implantacdo da microeletronica alterou o perfil desejado para o
trabalhador bancério, uma vez que deveria incorporar o conhecimento de utilizacdo dessas

novas tecnologias.

Junto com a microeletrénica, ja no contexto da crise econdmica da década de 1980,
entraram em cena a massificacdo da automacéo e a reestruturagdo dos processos de trabalho,
que acompanharam as transformagdes nos processos produtivos inspiradas no toyotismo. Esse

conjunto de transformagGes denominado “reestruturacdo produtiva” ocorreu de forma
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generalizada nos diversos setores da economia, mas o setor bancéario foi o que mais

experimentou mudancas radicais (DRUCK et al., 2002).

Na reestruturacdo produtiva, o trabalho bancério observou principalmente trés
fendmenos sociais que caracterizam esse processo: um intenso desemprego, provocado pela
fusdo de fungdes, postos e locais de trabalho, pela intensificagéo da utilizacdo de tecnologias,
pela diminuicdo de niveis hierdrquicos e por programas de demissdo voluntéria; a
terceirizagdo e precarizagdo do trabalho em diversos servigos que antes eram reservados ao
bancério e a intensificacdo do trabalho dos que permanecem empregados, decorrente da
diminuicdo de empregos e de novos processos de trabalho implantados por programas de
qualidade e reengenharia (SEGNINI, 1999).

Os programas de “qualidade total“ foram, entdo, amplamente disseminados no
ambiente bancério, ganhando destaque as “equipes de qualidade” (que adotavam diversas
denominagdes) organizadas nos locais de trabalho, que buscavam mobilizar os trabalhadores
para o aumento da lucratividade das empresas. Como parte desses programas, os funcionarios
passaram a ser treinados e educados segundo os fundamentos da responsabilidade,
envolvimento e comprometimento, para que pensassem e agissem com a logica do capital. Na
abertura para a “participagdo” dos trabalhadores no processo decisério (naturalmente, ndo no
nivel estratégico ou tatico, mas no decisorio relacionado ao operacional), 0 que estava em
aberto para discusséo era o “como fazer” para que 0s objetivos empresariais ja estabelecidos
fossem alcancados, exigindo-se o potencial intelectual do trabalhador para que encontrasse

novas e melhores formas de aumentar a reproducéo do capital (JINKINGS, 2002).

A ideologia da busca pela exceléncia individual e a ideia da melhoria continua foi
além do objetivo principal de elevar os patamares de lucratividade: facilitou o controle
gerencial por meio do aumento da disciplina no trabalho, uma vez que o proprio trabalhador
passou a se preocupar com a melhoria constante de seu desempenho. O discurso derivado dos
programas de qualidade também pressupunha uma identidade de interesses entre capital e
trabalho. Por conta disso, uma vez disseminado, o contetdo desse discurso no que se refere as
relacBes entre capital e trabalho fortaleceu as posicdes conciliatorias em detrimento das acoes

coletivas fundamentadas na luta de classes. No caso dos bancos estatais, 0s programas de
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qualidade fizeram parte da estratégia de tornar suas estruturas e culturas semelhantes aos
bancos da iniciativa privada (JINKINGS, 2002).

Simultaneamente, 0 setor passou a investir em sistemas de incentivo financeiro com
remuneracOes e premiagOes por desempenho, que estimulavam ainda mais a intensificagdo do
trabalho e a competigéo entre os funcionarios (JINKINGS, 2002). O estimulo a competicéo se
deu tanto em termos de comparagdes de desempenho e premiacdes como pela promessa de

promocao dos funcionarios que mais vendessem (SEGNINI, 1988).

Na década de 1990, uma reformulacdo do sistema financeiro foi levada a cabo,
marcada por determinadas especificidades, em especial relativas a um aparente paradoxo da
atuacdo do Estado como promotor e controlador de uma politica que se fundamentava na
diminuicdo da participacdo do Estado na economia (SEGNINI, 1999). Surgiram, ent&o, os
chamados “ajustes” no sistema bancéario. Coordenados pelo Banco Central, estes ajustes
buscavam adequar o modelo do sistema as recomendagdes dos organismos internacionais,

como o Banco Mundial e o Fundo Monetario Internacional.

As principais medidas, sob a justificativa da estabilidade sistémica, foram relativas a
diminuicdo do numero de bancos, & composicdo dos produtos bancéarios e ao aparato
regulatério. As medidas de diminui¢cdo do nimero de bancos foram classificadas em dois

tipos: “ajustes voluntarios” e “néo voluntarios”.

O “ajuste ndo voluntario” refere-se aos bancos que sofreriam intervencdo do Banco
Central por terem se tornado economicamente invidveis apds a queda da inflacdo no Plano
Real. O ajuste se daria por meio do Programa de Estimulo a Reestruturagdo e ao
Fortalecimento do Sistema Financeiro Nacional (PROER), implantado em 1995 (BACEN,
1996). Também ocorreram intervengdes em bancos puablicos a fim de prepara-los para a

privatizag&o.

O PROER, formulado para evitar a “quebra” de bancos, o que poderia, em tese, levar a
uma crise no Sistema Financeiro Nacional — o risco sisttmico —, teria utilizado mais de 20
bilhGes de reais (a época) de recursos publicos para o socorro a cerca de 40 bancos, como 0

Banco Econdmico, o Banco Nacional e o Banco Bamerindus (DRUCK et al., 2002;
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SEGNINI, 1999). O Programa consistia na intervencdo do Banco Central, que injetava
recursos para o saneamento das carteiras de ativos “podres” e posterior venda da “parte boa”

do banco para outros bancos privados nacionais e estrangeiros interessados na compra.

J& os “ajustes voluntérios” se referiam aos processos de fusbes, aquisices e
incorporagdes de iniciativa dos proprios bancos. Para Segnini (1999), ambos o0s ajustes
acentuaram a concentracdo no setor e permitiram ganhos de escala para os bancos médios e

grandes.

Segundo dados do BACEN (2009), 104 institui¢des sofreram ajustes durante o periodo
do Plano Real entre 1994 e 1998, como liquidacdo, transferéncia de controle acionario,
incorporagdo, mudanca de tipo de atuacdo. O nimero de bancos operando no Sistema foi
reduzido em 95 entre julho de 1995 a julho de 2009, de um total de 265 bancos existentes em
janeiro de 1995. Desses 95, o0 Banco Bradesco adquiriu 14 instituicGes, o Banco Itaud, 14 e, o
Unibanco, sete. Foram privatizados 12 bancos estaduais entre 1997 e 2004, sendo quatro deles

comprados pelo Itad e quatro pelo Bradesco.

Mesmo sendo justificado pelas transformagdes econdmicas internas promovidas pelo
Plano Real, o processo de concentracdo do setor financeiro era observado internacionalmente.
Para o Banco Central (1996), a globalizagdo do mercado financeiro internacional tornou

inevitavel esse processo em muitos paises.

Também para Druck et al. (2002), o avango da internacionalizacdo do sistema
financeiro ocorreu gracas as privatizagdes de bancos estatais e as fusdes, incorporacdes e
venda de bancos nacionais a institui¢ces estrangeiras. Sobre isso, Jinkings (2000) aponta que
as privatizacoes, fusdes, incorporagdes e liquidaces de bancos estatais reduziram fortemente
0 numero de instituicbes bancarias no pais e fortaleceram o grande capital privado nacional e

estrangeiro.

No que se refere aos produtos bancarios, observa-se uma oferta crescente de produtos
e servicos bancérios, que tendem a aumentar sua participacdo quanto a receita proveniente do

crédito. J& com relacéo ao aparato regulatério, houve um aumento no poder de intervengéo do
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Banco Central e das exigéncias nas garantias fornecidas pelos bancos sobre a carteira de
crédito (SEGNINI, 1999).

Os bancos estatais também passaram por um processo de “privatizacdo da cultura
organizacional”, o que reflete a mudanca de sua fung&o social, ou seja, deixaram de atuar
prioritariamente como agentes do desenvolvimento econdmico e social, transformando-se em
bancos comerciais submetidos & mesma l6gica de mercado dos bancos privados. Tal l6gica
impbe aos bancos publicos passar a vender produtos e servi¢os aos clientes, intermediar

aplicagOes financeiras e investir no mercado (DRUCK et al., 2002).

Os Programas de Demissdo Voluntaria (PDVs) e Programas de Aposentadoria
Incentivada (PAIs) colocados em pratica pelos bancos publicos reduziram drasticamente a
quantidade de funcionérios e, em conjunto com o processo de terceirizacdo, intensificaram a

precarizacéo do trabalho nessas instituicdes (DRUCK et al., 2002).

Além dessas medidas, a diminuicdo das receitas provenientes de ganhos com o
processo inflacionério no periodo pos-Plano Real fez aumentar a preocupacéo com a reducéo
dos custos (além da busca por novas fontes de receita). Para reduzir custos, intensificou-se o
uso da tecnologia da informag&o para automatizar parte dos processos de trabalho e incentivar
ainda mais o autosservico dos clientes; terceirizou-se ndo somente os trabalhos “ndo
bancérios”, como limpeza, transporte, seguranca, manutencdo, engenharia, desenvolvimento
de softwares aplicativos, mas parte do trabalho tipico do bancario, como analise de crédito,
atendimento ao cliente nas centrais de atendimento e compensacéo de cheques; e reorganizou-
se o trabalho para diminuir niveis hierarquicos, funcdes e postos de trabalho (SEGNINI,
1999).

Assim, as transformagdes produtivas iniciadas na década de 1980 encontraram seu
auge na década de 1990, época em que o setor financeiro brasileiro — em especial o bancério —
foi marcado por um novo aumento na concentragdo por meio de fusdes, aquisicdes e
privatizagOes, pela internacionalizacdo e pela intensificacdo do uso de tecnologia da
informacdo, mudangas essas que foram acompanhadas de uma precarizagdo ainda maior do

trabalho bancério. Tal precarizagdo se caracterizou, dentre outros aspectos, por uma grande
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reducdo do numero de postos de trabalho, downsizing, terceirizagGes, perda de direitos,
aumento de incidéncia de doengas ocupacionais, flexibilizagdo da remuneragdo e
intensificacdo do ritmo e do volume das tarefas (DRUCK, 1999, 2002; GRISCI, 2002;
GRISCI; BESSI, 2004; JINKINGS, 1995, 2000, 2003; LARANGEIRA, 1997; MOLINA,
2003; PENELLA, 2000; RODRIGUES, 2001, 2004b; SEGNINI, 1999; SILVA, 2002).

As agéncias bancarias passaram a ser vistas e reorganizadas como pequenas lojas de
produtos bancérios, enquanto o0s grandes centros operacionais e de servigos, como
compensacgdo e processamento de dados, foram desativados ou terceirizados (JINKINGS,
2002).

Diversas formas flexibilizadas de contratacdo, por meio de temporérios, estagiarios e
outros, atingiam quase todas as areas do trabalho bancério, como a compensagdo de cheques,
0s servicos de abastecimento de terminais, os de microfilmagem, as centrais de

teleatendimento, os digitadores e mesmo as agéncias.

Esses fatores, somados ao desemprego no setor, empurraram muitos trabalhadores
bancérios para as empresas terceirizadas, em condices precarias de contratagdo no que se
refere aos salarios e aos direitos trabalhistas. Em pesquisa em uma empresa terceirizada de
compensacgdo de cheques, SEGNINI (1999) verificou que 95% dos trabalhadores eram ex-
bancérios, e o salario de um compensador de cheques equivalia a 70% do salario para a
mesma fun¢do em um banco privado estrangeiro e a 33% do salario para a mesma funcdo em

um banco publico.

Segnini, a frente de significativas pesquisas sobre esse periodo, investigou varias areas
que apresentavam diversas rotinas de trabalho diferentes. Ao comparar bancos publicos e
privados nacionais e estrangeiros e observar a heterogeneidade de inserc¢éo no trabalho (tempo
parcial, integral, terceirizado), destacou as especificidades da reestruturagdo produtiva no
sistema bancario nacional. A autora observou que o setor bancario passou a ter um papel
central na economia e “[...] assume um duplo papel: a0 mesmo tempo em que atua como

agente no processo de reestruturacdo mais amplo, também vivencia reestruturacbes nos
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processos produtivos no sentido de se adequar a logica do ‘livre-mercado’” (SEGNINI, 1999,
p. 185).

A autora também observou as mudangas no contetdo e na organizacdo do trabalho,
assim como no mercado de trabalho, que ocorreram a partir da reestruturagcdo produtiva e
destacou a nova qualificacdo do bancério, que consiste na capacidade de se adaptar a
intensificacdo do ritmo de trabalho e a novas situa¢des. Em especial, o0 aumento do nivel de
escolaridade que, conforme mostra sua pesquisa, em geral ndo decorre do grau de exigéncia
maior para o exercicio da fun¢do — que, ao contrario, fora simplificada pelo uso da tecnologia
da informagdo —, mas pela pressdo exercida pelo desemprego, que permite privilegiar os

trabalhadores mais escolarizados.

Segnini também abordou a questdo de género no trabalho bancério, apontando a
discriminacéo sofrida pela mulher, que ocupa fungdes de suporte as fungdes administrativas e
comerciais, identificadas como mais apropriadas a elas, como a de teleatendimento, enquanto
que ¢ preterida em fungBes “ndo adequadas”, como as de servico de compensagdo noturno,
em que predomina o trabalho masculino. A autora observa que “[...] as mulheres séo
consideradas mais apropriadas para a tarefa em decorréncia de atributos pessoais, construidos
com base em estere6tipos, como: ‘voz mais suave’, ‘convincente’, ‘mais pacienciosas’ [...]”
(SEGNINI, 1999, p. 195).

Jinkings, por sua vez, pesquisou as transformacgdes do trabalho bancario em diversos
momentos. Em O mister de fazer dinheiro: automagéo e subjetividade no trabalho bancario
(1995), aborda as mudancas do trabalho bancéario a partir de um delineamento histdrico
determinado pelos impactos do processo de mudangca do Sistema Financeiro Nacional de
1964, pela automagdo crescente no setor na década de 80 e por todo 0 processo mais

intensificado e abrangente de reestruturagéo produtiva da década de 90.

A autora também destacou a especificidade maior do trabalho bancério, que reside na
transformagdo da mercadoria-dinheiro em juros. Tal peculiaridade, que se encontra na
esséncia do proprio trabalho bancério, coloca esse trabalhador no cerne das relagoes

capitalistas de producdo marcadas pelo fetichismo e pelo estranhamento do trabalho. Mais
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recentemente, com a utilizacdo crescente do “dinheiro virtual* por meio das transferéncias
eletronicas de valores, a manipulagdo do papel-moeda vem diminuindo e os bancérios véem o

produto de seu trabalho transformado em simbolos de valor.

O modelo de “acumulagdo flexivel” trouxe para o trabalho do bancario profundas
transformacgdes que modificaram aspectos da subjetividade dos trabalhadores, refletindo em
sua consciéncia, assim como nos mecanismos de resisténcia ou subordinagdo (JINKINGS,
1995). Nesse contexto, a autora também investigou as politicas sindicais e as agdes de

resisténcia & automagco e a reestruturacéo.

Em pesquisas posteriores, Jinkings (2003) aponta a crescente flexibilizacdo das formas
de contratagdo e de pagamento dos salérios, além da disseminagdo, nos locais de trabalho, de
mecanismos de controle e gestdo que procuram conseguir a adesdo e a mobilizacdo dos

empregados ao modelo de acumulagéo capitalista.

Essas transformagOes estruturais do setor — em especial as novas formas de
organizacdo do trabalho, as estratégias gerenciais de reducdo de custos com pessoal, a
automacdo e as terceirizagdes — culminaram, na década de 1990, com o significativo nimero
de bancérios demitidos. No periodo entre 1989 e 1996, o nimero de bancérios passou de 821
mil para 497 mil — uma redugdo de cerca de 40% (LARANGEIRA, 1997). Em 2001, o
niamero de trabalhadores bancéarios caiu para 389 mil (DIEESE, 2001 apud JINKINGS,
2002). Observa-se uma reducéo do quadro de pessoal que trabalha em servigos operacionais e
administrativos e um aumento nos cargos de geréncia e técnicos especializados em mercado
financeiro e informatica (JINKINGS, 2002).

Emerge dai um novo perfil do trabalhador bancério, que reflete uma mudanca nos
contetdos de funcbes derivada da mudanga dos processos de trabalho. Se antes, como citado,
prevalecia a imagem de honra, correcéo e responsabilidade, agora o trabalhador bancério deve
se destacar (também) pelo bom atendimento aos clientes e pela capacidade de vender os
produtos dos bancos (DRUCK et al., 2002).

O novo perfil do bancério que surge ap0s a reestruturagdo produtiva é um trabalhador

com especializacdlo em vendas, capacidade negocial, conhecimento em informaética,
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polivaléncia e, ainda, com elevado nivel de escolaridade (LARANGEIRA, 1997). Os
bancarios que trabalnam em agéncias e centrais de teleatendimento, além de serem
vendedores dos produtos e servicos dos bancos, também devem zelar pela qualidade do
atendimento. Ao mesmo tempo, verificam-se a intensificacdo do ritmo de trabalho, o
prolongamento da jornada laboral e a instabilidade no emprego, marcada pela continua

ameaca de desemprego ou contratacdo precéria (JINKINGS, 2002).

Esse panorama de profundas transformagdes por que passou e ainda passa 0 setor
bancério brasileiro, a partir de seus processos proprios de reestruturacdo produtiva, de
privatizacOes e do mais recente cenario de internacionalizagdo, aquisicdes e fusdes, reflete,

nesse setor, o contexto maior estudado no capitulo anterior deste trabalho.

A seqguir, ser observada a inser¢do dos programas de participacdo dos trabalhadores
nos lucros ou resultados nesse cenério, e, mais que isso, 0 que tais programas representam

para o trabalho e para o capital, em suas dimensfes simbdlica e material.
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5 OS PROGRAMAS DE PARTICIPACAO NOS LUCROS OU RESULTADOS (PLR)

Antes de adentrar na questdo da PLR especifica do setor bancério, buscaram-se dados
que permitissem compreender suas caracteristicas gerais, o processo de sua implantagdo no
Brasil, os motivos que levaram a sua institucionalizacdo contextualizada historicamente e a

forma pela qual vem sendo utilizada.

Essa investigacdo inicial traz a necessidade de abordar alguns aspectos relevantes do
objeto de pesquisa. O primeiro deles é sua delimitacdo por meio da caracterizagdo do
fendmeno. A PLR é uma modalidade de “remuneracdo varidvel”. Logo, 0 montante pago a
esse titulo varia de acordo com regras estabelecidas e ndo se incorpora aos salarios. Essa
caracteristica da PLR se mantém mesmo com o aumento de produtividade por funcionario,
que poderia ser compreendido como uma espécie de “resultado”. Nao obstante configure-se
como um “prémio” por lucros ou resultados obtidos, a PLR também ndo se confunde com os
prémios espontaneos e unilaterais pagos pelas empresas, j& que pressupde uma negociacdo
anterior entre empregadores e empregados na qual sdo estabelecidos seus pardmetros™. A
PLR, normativamente, também ndo se confunde com os abonos salariais, que sdo pagos sem
relacdo alguma com resultados ou lucros; muito embora, na pratica, seja muitas vezes

utilizada com essa finalidade.

Dentre as modalidades de remuneragdo varidvel, as chamadas Participacdes nos
Lucros ou nos Resultados podem adquirir trés configuragdes bésicas. A primeira é a
Participacdo nos Resultados (PR)™, que se caracteriza pelo pagamento com base no alcance
de algum resultado™® preestabelecido, que pode ser financeiro, como, por exemplo, o da conta
Receitas do Periodo, mas geralmente relaciona-se a metas de desempenho, de vendas,

produtividade, niveis de producdo, reducdo de custos e/ou despesas, qualidade, satisfacdo dos

14 Essa exigéncia consta da Lei n. 10.101, de 19 de dezembro de 2000, que assentou a regulamentacéo da PLR
no Brasil, em seu Art. 22,

15 Ou “remuneracéo variavel por resultados” ou “remuneracdo por desempenho”, na terminologia da literatura da
Administracdo de Recursos Humanos ou de Gestdo de Pessoas, que trata da Administragdo da Remuneragéo e
da Remuneragdo Estratégica.

16 0 conceito de “resultados” ndo se confunde com o termo Resultado utilizado na Contabilidade, que equivale
ao lucro ou prejuizo do exercicio.
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clientes ou outro critério mensuravel. Outra possivel configuracéo é a Participacdo nos Lucros
(PL), que se constitui na distribuicdo aos trabalhadores de parte dos lucros contébeis (em
geral, lucros liquidos) de um determinado exercicio financeiro. Ja a Participa¢do nos Lucros
ou Resultados (PLR) em si, geralmente traz uma combinacdo desses dois critérios anteriores.
Uma vez que na PR a distribuicdo deve ocorrer condicionada ao cumprimento de metas,
independentemente do lucro ou prejuizo contdbil, e a PL distribui parte do lucro
independentemente dos resultados, as empresas utilizam critérios que condicionam o
pagamento da PLR tanto ao alcance dos resultados ou desempenhos preestabelecidos quanto,

simultaneamente, a existéncia dos lucros, ou mesmo ao aumento destes.

De forma semelhante definem Wood Jr.; Picarelli Filho (1999), para quem ha dois
grandes grupos de remuneracdo varidvel: a participagdo nos lucros e a remuneracdo por
resultados. A participagdo nos lucros ou resultados seria, portanto, uma combinagdo desses

dois tipos.

Pesquisa realizada pela Fundacéo Instituto de Pesquisas Econémicas (FIPE) e pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), apds os primeiros cinco anos de regulamentagéo
da PLR no Brasil, mostrou que, no primeiro ano de implantagcdo dos programas de PLR, em
1995, 7% deles eram de PL, 38%, PR e 10%, PLR. Os demais 45%, embora tivessem a
nomenclatura de PLR, eram programas que pagavam bdnus simples n&o condicionados nem a
lucros nem a resultados. Apés cinco anos, em 1999, os percentuais eram de 3% de PL, 57%
de PR e 26% de PLR, enquanto 14% permaneciam ndo condicionados (FIPE; MTE, 2000).
Seis anos mais tarde, em 2005, o Departamento Intersindical de Estudos e Estatisticas
Socioecondmicos (DIEESE) realizou um levantamento que mostrou que 44,7% dos
programas eram de PR, 26% de PLR, 10,6% de PL e 18,7% ndo condicionados. Os dados
mostram, portanto, que a maior parte (44,7%) dos programas implantados sob a denominagéo
PLR continua sendo, em sua esséncia, Participacdo nos Resultados. O maior crescimento no
periodo (160%) ocorreu nos programas de PLR de fato, enquanto os programas ndo

condicionados cairam 57,5% (DIEESE, 2005). O Grafico 1 a seguir condensa 0s esses dados:
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Gréfico 1 - Tipos de programas de participacdo no Brasil (1995 a 2005)
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Fontes: FIPE; MTE (2000) e DIEESE (2005).
Elaborado pelo autor.

A PLR faz parte do conjunto de elementos que compdem a chamada “remuneracéo
indireta”, ou seja, fatores pecuniarios ou ndo, como abonos, vales, indenizagdes, etc., que ndo
se confundem com os salarios e as demais verbas salariais'’ (remuneracdo “direta”). A
remuneracdo indireta — denominada “beneficios” pelas empresas — pode decorrer de
convengdes ou acordos coletivos ou de legislagdo e, em geral, apresentam vantagens

tributarias.

Quanto a sua forma de distribuicdo, a PLR pode adotar trés critérios: distribuir valores
iguais para o0s que participam do programa, distribuir valores desiguais (geralmente
proporcionais aos salérios) ou adotar um critério misto, com uma parte do valor igual para

todos e uma parte desigual.

Quanto ao publico que abrangem, os programas podem contemplar a todos o0s
trabalhadores de uma empresa ou setor, mas, em geral, excluem o grupo de terceirizados,
estagiarios, demitidos com ou sem justa causa, afastados, temporarios, etc. Aqui se trata de
grupos que ndo participam dos programas, o que difere dos que participam mas ndo fazem jus

ao recebimento dos valores pelo ndo cumprimento das metas estabelecidas.

A doutrina juridica estabelece outra distincdo: verbas remuneratérias (em que se incluem salarios e outras
remuneragdes) e verbas indenizatorias, para fins de discussdo sobre a incidéncia ou ndo de encargos sociais e
previdenciarios. Ha controvérsia sobre a natureza de diversas verbas, o que ndo prejudica a caracterizagdo que
ora foi empreendida.
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A origem da PLR remonta a diversas experiéncias de sua utilizacdo. A literatura
pesquisada muitas vezes cita como caso de utilizagdo da PLR o que, na verdade, seria a
Participacdo nos Resultados. Algumas das primeiras fabricas ja se utilizavam de sistemas de
incentivos que envolviam a remuneragdo variavel condicionada a determinados resultados e

desempenhos, de modo semelhante ao que ora foi observado.

Essa forma de pagamento era utilizada mesmo antes dos primeiros estudos de
Frederick Taylor e Henri Fayol sobre a Administragdo de Empresas, que a relacionam as
estratégias empresariais para 0 aumento da producdo e da produtividade. Também era
utilizada pelo toyotismo e sua “administracdo participativa”, que a via como uma estratégia de
busca pelo “comprometimento” dos trabalhadores. Algumas das primeiras experiéncias de
administracdo das fabricas no inicio do capitalismo industrial j& experimentavam essa forma
de remuneragdo com 0s mesmos objetivos, a exemplo das descritas por Charles Babbage. Ja
na primeira metade do século XIX, na Inglaterra, a participacdo nos lucros era utilizada na

tentativa de coibir os movimentos grevistas.

Em funcgdo de seu carater de remuneracdo varidvel condicionada ao desempenho, que
pode ser medido pelos niveis de producéo, a Participacdo nos Resultados se assemelha ao
sistema de pagamento por pega, que remunerava cada trabalhador na exata proporgdo da
quantidade produzida. Quando aplicado em sua forma pura, 0 pagamento por pega nao
implica custos fixos, 0 que o torna bastante atrativo para as empresas. Da mesma forma, 0s
programas de Participacdo nos Resultados séo capazes de flexibilizar os custos fixos de
remuneracdo e — a0 menos no Brasil — ndo implicam encargos nas folhas de pagamento das

empresas.

N&do obstante essa semelhanca entre os dois modelos, faz-se necessaria uma
contextualizagdo a fim de mostrar suas diferengas. A primeira diferenga entre a PLR e 0
pagamento por peca € que a PLR pode ser condicionada a outros fatores, que néo
necessariamente o nivel de producdo ou o aumento de produtividade, enquanto o pagamento

por peca vincula o volume de remuneracéo diretamente ao de producéo.
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O pagamento por pega foi uma modalidade de remuneragdo largamente utilizada no
periodo pré-fordista, anterior ao estabelecimento da “sociedade salarial” e da
institucionalizagdo das conquistas de direitos trabalhistas e sociais que desvincularam o
trabalho em si da reproducdo da forca de trabalho. J& os sistemas de Participacdo nos
Resultados tiveram sua utilizagdo acentuada justamente no contexto pos-fordista (para alguns,
0 toyotismo), a partir da desestruturacéo desse conjunto de garantias, inspirada em modelos de
flexibilizacdo dos diversos aspectos das relacGes salariais: da jornada de trabalho, dos regimes

de contratacdo e da remunerag&o.

No entanto, é importante ressaltar que a PLR guarda diferengas com relacdo a
qualquer outro incentivo financeiro do tipo de pagamento por produgdo ou aos bonus pagos a
titulo de premiacdo. Primeiramente porque os programas de PLR condicionam o pagamento
ndo somente quando h4 determinado nivel de desempenho, mas também — e simultaneamente
— se existir ou mesmo aumentar o lucro pela empresa ao final do periodo apurado. Depois,
porque a PLR ¢é instituida por meio de programas de metas que passam a ser legitimados e

institucionalizados como parte das relagGes de trabalho.

Na visdo empresarial do pds-fordismo, ocorreu o fortalecimento de um “sistema de
remuneracdo”, o qual deveria fazer parte da estratégia organizacional. Surgiu, entdo, no
capitalismo avangado, a “remuneragdo estratégica”, composta por modalidades diversas de
remuneracdo que devem estar alinhadas aos objetivos organizacionais, vinculadas ao
desempenho dos funcionérios e, a exemplo do sistema de producdo, flexiveis. A
“remuneracdo estratégica” das empresas procura utilizar as diversas formas de remuneracéo
como um instrumento de incentivo para que o trabalhador aumente a produtividade e
incremente os resultados e os lucros. Nesse momento, algumas modalidades de remuneragéo
sdo revitalizadas ou redescobertas, como foi o caso da PLR. Coloca-se, portanto, que a PLR
ndo é um fendbmeno novo, mas cuja pratica vem sendo intensificada no contexto do
capitalismo avancado diante da possibilidade de sua utilizagdo como instrumento de

flexibilizacdo da remuneragao.
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6 APLR E O CASO BRASILEIRO

No Brasil, a linguagem juridica ndo permitiria tratar a PLR como um tipo de
“remuneracdo”. Isso porque a doutrina juridica enfatiza a desvinculagdo da PLR da
remuneracdo. Em termos legais, a CLT utiliza o termo “remunerac¢éo” com sentido especifico,
como consta em seu Art. 457: “Compreendem-se na remuneragdo do empregado, para todos
os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente pelo empregador, como
contraprestacdo do servico, as gorjetas que receber” (redacéo dada pela Lei n. 1.999, de 1° de
outubro de 1953). E no § 1° “Integram o salario ndo s a importéncia fixa estipulada, como
também as comissdes, percentagens, gratificacbes ajustadas, didrias para viagens e abonos
pagos pelo empregador”. Também a Lei n. 10.101, de 19 de dezembro de 2000, que instituiu a
PLR, em seu Art. 3° faz semelhante distingdo: “A participacdo de que trata o Art. 2° ndo

substitui ou complementa a remuneracéo devida a qualquer empregado”.

De acordo com a Ouvidoria Geral do Ministério do Trabalho e Emprego,

[...] embora os dois termos sejam utilizados indistintamente, a diferenca
feita pela doutrina é a seguinte: salario é a importancia paga diretamente pelo
empregador, enquanto remuneragcdo é o conjunto dos valores que o empregado
recebe, direta ou indiretamente (caso de gorjeta, comissGes, percentagens, por
exemplo), pelo trabalho realizado (OUVIDORIA GERAL DO MTE, 2006, [s.p.]).

Outro aspecto do objeto de pesquisa diz respeito a seu apoio normativo. A PLR tem
sua previsdo legal dada pela Constituicdo Federal, pelas Medidas Provisorias e posterior Lei
complementar que a regulamentaram. A participagdo nos lucros ou resultados ja era prevista
desde a Constituicdo de 1946, com o seguinte texto:

Art. 157 - A legislagdo do trabalho e a da previdéncia social obedecerdo nos
seguintes preceitos, além de outros que visem a melhoria da condicdo dos
trabalhadores:

[...] IV - participacdo obrigatoria e direta do trabalhador nos lucros da empresa, nos
termos e pela forma que a lei determinar (BRASIL, 1946, [s.p.]).

O preceito também consta na Constituicdo de 1967, de forma semelhante:

Art. 158 - A Constituicdo assegura aos trabalhadores os seguintes direitos,
além de outros que, nos termos da lei, visem a melhoria, de sua condi¢éo social:
[...] V - integracdo do trabalhador na vida e no desenvolvimento da empresa, com
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participacdo nos lucros e, excepcionalmente, na gestdo, nos casos e condi¢fes que
forem estabelecidos (BRASIL, 1967, [s.p.]).

Aparece também na Constituicdo de 1988, Capitulo I, Art. 7°, Inciso XI, sob o titulo

de direito social dos trabalhadores urbanos e rurais:

Art. 7° - Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condigdo social:

[..] XI - participagdo nos lucros, ou resultados, desvinculada da
remuneragdo, e, excepcionalmente, participacdo na gestdo da empresa, conforme
definido em lei (BRASIL, 1988, [s.p.]).

Muito embora a PLR j& estivesse prevista nos textos constitucionais desde 1946, ainda
ndo havia lei que a regulamentasse. A regulamentacdo do preceito constitucional ocorreu

somente a partir da Medida Provisoria n. 794, de dezembro de 1994:

Art. 1° Esta Medida Proviséria regula a participacio dos trabalhadores nos
lucros ou resultados da empresa como instrumento de integracdo entre o capital e 0
trabalho e como incentivo a produtividade, nos termos do artigo 7°, inciso XI, da
Constituicdo Federal.

Art. 2° Toda empresa devera convencionar com seus empregados, mediante
negociacdo coletiva, a forma de participagdo destes em seus lucros ou resultados.

Paragrafo Gnico. Dos instrumentos decorrentes da negociacdo deverdo
constar regras claras e objetivas quanto a fixacdo dos direitos substantivos da
participacdo e das regras adjetivas, inclusive mecanismos de afericdo das
informac0es pertinentes ao cumprimento do acordado, periodicidade da distribuicéo,
periodo de vigéncia e prazos para revisdo do acordo, podendo ser considerados,
entre outros, os seguintes critérios e condicbes: a) indices de produtividade,
qualidade ou lucratividade da empresa; e b) programas de metas, resultados e
prazos, pactuados previamente.

Art. 3° A participacdo de que trata o artigo 2° ndo substitui ou
complementa a remuneracdo devida a qualquer empregado, nem constitui base de
incidéncia de qualquer encargo trabalhista ou previdenciario.

§ 1° Para efeito de apuragdo do lucro real, a pessoa juridica podera deduzir
como despesa operacional as participagdes atribuidas aos empregados nos lucros ou
resultados, nos termos da presente Medida Proviséria, dentro do prdprio exercicio de
sua constituicao.

§ 2° E vedado o pagamento de qualquer antecipacdo ou distribuigio de
valores a titulo de participacdo nos lucros ou resultados da empresa em
periodicidade inferior a um semestre.

§ 3° A periodicidade semestral minima referida no paragrafo anterior
podera ser alterada pelo Poder Executivo, até 31 de dezembro de 1995, em funcéo
de eventuais impactos nas receitas tributarias ou previdenciarias.
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§ 4° As participacBes de que trata este artigo serdo tributadas na fonte, em
separado dos demais rendimentos recebidos no més, como antecipacdo do Imposto
de Renda devido na declaracdo de rendimentos da pessoa fisica, competindo a
pessoa juridica a responsabilidade pela retengdo e recolhimento do imposto [...]
(BRASIL, 1994, [s.p.]).

Consecutivamente, as Medidas Provisdrias (MPs) que regulamentavam a PLR foram
reeditadas com algumas poucas alteracdes de teor até a Medida Proviséria n. 1.982-77, de
2000. Uma das alteracdes mais significativas foi a da MP n. 1.539-34, de 7 de agosto de 1997,
que excluiu do Art. 2° o texto “Toda empresa [grifos do autor] dever convencionar com seus
empregados, mediante negociacdo coletiva, a forma de participacdo destes em seus lucros ou

resultados”. Dessa forma, a nova MP retirou a obrigacdo da empresa de implementar a PLR.

A MP n. 1.982-77, de 2000, foi, entdo, convertida na Lei n. 10.101/2000, de 19 de

dezembro de 2000, que assentou a regulamentag¢éo do assunto:

Art. 1° Esta Lei regula a participacdo dos trabalhadores nos lucros ou
resultados da empresa como instrumento de integracdo entre o capital e o trabalho e
como incentivo a produtividade, nos termos do art. 70, inciso XI, da Constituicao.

Art. 2° A participacdo nos lucros ou resultados sera objeto de negociacio
entre a empresa e seus empregados, mediante um dos procedimentos a seguir
descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

I - comissdo escolhida pelas partes, integrada, também, por um
representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria;

11 - convencdo ou acordo coletivo.

§ 1° Dos instrumentos decorrentes da negociagdo 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 distribuicdo, periodo de vigéncia e
prazos para revisdo do acordo, podendo ser considerados, entre outros, 0s seguintes
critérios e condigdes:

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

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

[..] Art.3®> A participacdo de que trata o art. 2° ndo substitui ou
complementa a remuneracdo devida a qualquer empregado, nem constitui base de
incidéncia de qualquer encargo trabalhista, ndo se lhe aplicando o principio da

habitualidade.

§ 1° Para efeito de apuragdo do lucro real, a pessoa juridica podera deduzir
como despesa operacional as participagdes atribuidas aos empregados nos lucros ou
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resultados, nos termos da presente Lei, dentro do proprio exercicio de sua
constituicdo.

§2° E vedado o pagamento de qualquer antecipagio ou distribuicdo de
valores a titulo de participacdo 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
participacdo nos lucros ou resultados, mantidos espontaneamente pela empresa,
poderdo ser compensados com as obrigagdes decorrentes de acordos ou convencdes
coletivas de trabalho atinentes a participacéo nos lucros ou resultados.

[..] Art. 4% Caso a negociacdo visando a participacdo nos lucros ou
resultados da empresa resulte em impasse, as partes poderdo utilizar-se dos seguintes
mecanismos de solugdo do litigio:

| - mediacao;
11 - arbitragem de ofertas finais.

[...] Art. 5° A participacio de que trata o art. 1° desta Lei, relativamente aos
trabalhadores em empresas estatais, observara diretrizes especificas fixadas pelo
Poder Executivo [...] (BRASIL, 2000, [s.p.]).

O Art. 5° que prevé diretrizes especificas para as empresas estatais, encontra-se
regulamentado pela Resolucdo n. 010, de 30 de maio de 1995, da Coordenacéo e Controle das
Empresas Estatais (CCE). A Resolucéo previa que a proposta de PLR das estatais deveria ser
submetida ao referido Conselho, que poderia vetd-la em vista da execugdo de politica
econdmica e social do governo. Também foi estabelecido um limite de distribuicéo de PLR de
25% dos dividendos pagos aos acionistas e proibida a distribuicdo se a empresa tivesse
recebido repasses do Tesouro Nacional ou possuisse prejuizos ainda ndo compensados de
anos anteriores.

Art. 1° A participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das
empresas estatais, nos termos do art. 7°, inciso XI, da Constituicdo Federal e

conforme as disposicfes do art. 5° da medida Provisdria n° 980, de 25 de abril de
1995, devera observar as diretrizes fixadas nesta Resolucdo. [...]

Art. 2° A empresa estatal, anteriormente a apuragdo da parcela dos lucros
ou resultados a ser distribuida aos seus empregados, devera deduzir desses mesmos
lucros ou resultados 0s recursos necessarios para atender, no que couber:

| - a0 pagamento das suas obrigagdes fiscais e parafiscais;

Il - as suas reservas legais
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Il - as outras reservas necessarias a manutengdo do seu nivel de
investimentos e a preservacao de seu nivel de capitalizacdo; e

IV - ao pagamento dos dividendos aos acionistas.

Paragrafo Gnico. A parcela de que trata o caput deste artigo ndo podera ser
superior a 25% (vinte e cinco por cento) dos dividendos a serem pagos aos
acionistas.

Art. 3° Fica a empresa estatal impedida de distribuir aos seus empregados
qualquer parcela dos lucros ou resultados apurados nas demonstragdes contabeis e
financeiras, que servirem de suporte para o calculo, se:

I - houver registro de recebimento, a titulo de pagamento de despesas
correntes ou de capital, de quaisquer transferéncias, diretas ou indiretas, de recursos
do Tesouro Nacional;

Il - possuir divida vencida, de qualquer natureza ou valor, com 6rgdos e
entidades da Administracdo Publica Federal direta ou indireta, com fundos criados
por Lei ou com empresas estatais, mesmo que em fase de negociacdo administrativa
ou cobranca judicial;

11 - tiver registrado prejuizos de periodos anteriores, ainda ndo totalmente
amortizados por resultados posteriores;

IV - os resultados positivos apurados decorrem de medidas de
excepcionalizagdo autorizadas pelo Governo;

V - houver pago aos seus empregados, a qualquer titulo, valores por conta
de lucros ou resultados.

Art. 4° A empresa estatal, para firmar acordo com vistas a participagdo dos
seus empregados nos lucros ou resultados, devera submeter previamente ao CCE a
respectiva proposta, encaminhada através do Ministério Setorial ao qual esteja
vinculada, indicando claramente:

I - a origem dos resultados ou lucros que ddo margem a proposta de
participacdo;

Il - o valor total que pretende distribuir;

111 - os ganhos nos indices de produtividade, qualidade ou lucratividade da
empresa no periodo, que ensejaram a participagéo;

IV - a avaliagdo das metas, resultados e prazos pactuados previamente para
0 periodo;

V - aevolucéo dos indices de seguranga no trabalho;
VI - a evolugdo dos indices de assiduidade;

VIl - outros critérios e pré-condicbes definidos de acordo com as
caracteristicas e atividades da empresa estatal.
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Paragrafo Gnico. O CCE podera aprovar ou ndo, no todo ou em parte, a
proposta de que trata este artigo, inclusive alterando suas condicOes, tendo em vista
a execucdo da politica econémica e social do Governo e da politica para as empresas
estatais. [...] (BRASIL, 1995, [s.p.]).

A partir de entdo, as empresas adotaram e desenvolveram diversos modelos de PLR, e
€ nesse momento em que sua implantacdo ocorre nas instituicdes bancérias. Mas o problema
também envolve a abordagem do fenbmeno inserido em seu momento histérico determinado
pela dialética das relacdes sociais entre capital e trabalho. O contexto de retragdo por que
passava 0 movimento sindical frente as tendéncias de precarizacdo do trabalho e de
flexibilizacdo de direitos trabalhistas colocou a PLR em discusséo e em disputa entre os atores

sociais envolvidos nas relacdes de trabalho: empresérios, trabalhadores e também o governo.

A edicdo da Medida Provisoria que instituiu a PLR a época situava-se no momento
politico e econdmico do Plano Real e do combate a inflagdo, para o qual a “desindexagéo” da
economia seria um ponto estratégico, o que implicaria, entre outras coisas, ndo mais permitir
0s reajustes de contratos e saldrios fundamentados na inflacdo passada pelo mecanismo da

correcdo monetéria™.

Além disso, o governo investiu em diversas medidas para desregulamentar a legislagéo
trabalhista, construidas sobre o argumento da geragdo de novos empregos para combater o
crescente desemprego'®, mas que atendiam apenas aos interesses do empresariado e
contrariavam aos dos sindicalistas das maiores centrais sindicais do pais. Ao mesmo tempo, o
governo caminhava para sua retirada das questdes trabalhistas, propondo a “livre negociagdo”

entre empresarios e trabalhadores.

A regulamentacdo da PLR, até entdo “adormecida” na legislacdo e na prética
empresarial brasileiras, acabaria por coincidir com o0s interesses do governo, ja que passaria a
configurar-se, na pratica, em uma alternativa aos reajustes salariais indexados em uma nova

realidade de inflacdo reduzida. Além disso, a versdo do Projeto de Lei de PLR que

18 Também faziam parte das medidas a mudanca da moeda, a Unidade Referencial de Valor (URV) temporaria, a
mudanga na metodologia de calculo e da divulgacdo dos indices de inflagdo e outras, que tinham como
objetivo combater uma das causas da perpetuacdo da inflagcdo que seria, no entender da equipe econdmica, a
“meméria inflacionéria”.

19 para o governo, o desemprego tinha causa “estrutural”; para os criticos, era causado pela recessdo econdmica e
pela reestruturacdo produtiva das empresas.
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predominou estaria em consonancia com os objetivos da negociacéo direta®’, uma vez que sua
regulamentacdo a tornava passivel de instituicdo por meio da “livre negociacdo” e sem
mecanismos governamentais ou judicializados de resolugdo de conflitos em caso de

impasse®’.

Por outro lado, também agradaria ao setor empresarial ao apresentar a seguranca
juridica necessaria para garantir que o montante pago a titulo de PLR n&o se incorporaria aos
salarios por habitualidade e ndo incorreria em encargos sociais ou previdenciérios. Dessa
forma, a PLR néo oneraria os “custos fixos” da folha de pagamento das empresas devido a seu
carater flexivel e representaria uma ferramenta de vinculagcdo da remuneragéo ao desempenho

dos trabalhadores.

Nesse quadro, para os sindicatos a PLR também despontaria como uma possibilidade
de apresentar algum ganho aos trabalhadores, ja que os reajustes salariais haviam se tornado
bem mais raros, dificeis e custosos, além de que vérios direitos e garantias estavam sendo

colocados em cheque.

6.1 Uma reconstrugéo do processo de implantacéo da PLR no Brasil

Ap6s a promulgacdo da Constituicdo de 1988, a PLR dependia ainda de
regulamentacdo por meio de lei para sua efetiva implantagdo. Verificaram-se, desde entéo,
dezenas de iniciativas de projetos de lei no Congresso Nacional que pretendiam regulamentar

0 tema.

Helio Zylberstajn (entrevista, 2012)* lembra que projeto de lei para regulamentar a
PLR estava em estudo pelo governo Collor ja no inicio do processo de abertura econdmica,
em consonancia com seus programas de mudanga que evocavam aumento da qualidade e da

produtividade. O projeto teria sido alterado por Comisséo do Congresso Nacional para prever

20 Conforme consolidado no Art. 22. da Lei n. 10.101/2000.
“L Art. 4. da Lei n. 10.101/2000.
22 Entrevista com o Prof. Dr. Helio Zylberstajn, realizada em 07/12/2012.
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que caso a empresa se recusasse a negociar a PLR, teria que distribuir 5% de seu lucro.
Posteriormente, durante o governo ltamar, representantes das micro e pequenas empresas e a
Forca Sindical tentaram emplacar a PLR mensal, mas o governo elaborou um novo projeto de
lei que previa a PLR trimestral — depois alterado para semestral ainda no ambito do Executivo

— e que foi posteriormente aprovado pelo Congresso.

A implantagdo efetiva da PLR no Brasil ocorreu durante o final do mandato do
presidente Itamar Franco, em 1994, e a consolidagdo de sua institucionalizagdo, com a
ampliacdo de sua utilizagdo pelas empresas, no primeiro mandato do governo Fernando
Henrique Cardoso, entre 1995 e 1998.

De maneira geral, esse periodo se caracteriza, no Brasil, além da implantacdo do Plano
Real, do combate & inflacdo e da estabilizacdo econdmica com a nova moeda, pela reducédo
(ou “enxugamento”) da estrutura do Estado brasileiro, pela privatizagdo de estatais, pelas
reformas na Constituicdo de 88 e pelas medidas econdmicas de carater liberalizante. No
ambito das relagdes de trabalho, o periodo foi marcado pela intensificacdo dos processos de
reestruturagdo produtiva iniciados nos anos 80, pela flexibilizacdo da legislacdo trabalhista
com diminuicdo de direitos, pelo aumento do desemprego e pela retragdo do movimento

sindical.

No cenério internacional, o periodo foi o momento imediatamente posterior a
derrocada dos regimes politicos do chamado bloco socialista, marcado pela predominancia do
poder politico, econdmico e militar dos paises ocidentais liderados pelos Estados Unidos, pela
liberalizacdo e abertura das economias e pelos fluxos monetérios internacionais, no quadro de
flexibilizacdo do regime de acumulagdo capitalista e avan¢co do mercado financeiro na

economia.

Conforme analisa Boito Jr (1996, p. 80), apontando a constituicdo de uma nova
hegemonia, “a apologia do mercado e da empresa privada, como espagos de eficiéncia [...] e a
correspondente condenagdo do Estado e das empresas publicas como espago do desperdicio,

do burocratismo e dos privilégios, sdo ideias que ganharam a condicéo de ‘senso comum’”.
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Estudo realizado sobre as relagBes entre capital e trabalho nesse periodo mostra que,
além do desemprego, a tendéncia foi de aumento do emprego informal ou flexivel, em
detrimento do emprego formal. Essa tendéncia de flexibilizagdo seria um fator favoravel a
ampliacéo do uso da PLR. As propostas de flexibilizagdo da legislagéo trabalhista do governo
foram levadas a cabo sob o0 argumento da modernizagéo das relagGes de trabalho e da geracéo
de empregos por meio da reducéo dos custos do trabalho. Por outro lado, “ainda que algumas
dessas iniciativas partissem do governo [...] sindicatos, trabalhadores e entidades empresariais
também contribuiram para a negociagdo em torno da flexibilizagéo do trabalho” (MARTINS;
RODRIGUES, 2000, p. 167).

No inicio do governo Fernando Henrique Cardoso, ocorreram fortes embates entre o
governo e o movimento sindical, em especial na greve dos petroleiros, eletricitarios,
telefénicos e servidores publicos em maio de 1995 e posteriores manifestagBes contra as
privatizacbes das estatais, a politica econdmica e a perda de direitos trabalhistas e
previdenciarios. O governo, com o endurecimento nas negociacdes e contando com 0 apoio
macico da populagdo ao Plano Real®, impds grande derrota aos sindicalistas (MARTINS;
RODRIGUES, 2000).

Ao mesmo tempo, os sindicalistas negociavam com 0s empresarios nas Comissdes
Técnicas, nos Conselhos Tripartites e no Conselho Nacional do Trabalho, criados pelo
governo. Nas Camaras Setoriais e no Forum Nacional sobre Contrato Coletivo e Relagdes de
Trabalho do governo de Itamar Franco, a estratégia da CUT foi a de participar em conjunto
com a For¢ca Sindical para que as mudancas viessem a ser as mais favoraveis aos
trabalhadores — ou as menos desfavoraveis possivel. Nos debates realizados nessas instancias,
a proposta que predominava era a das principais entidades empresariais: desregulamentacéo
das relagdes de trabalho e flexibilizac&o dos direitos trabalhistas. Como alternativa as greves,

os sindicatos buscaram a organizagdo no local de trabalho (MARTINS; RODRIGUES, 2000).

Dentre outras medidas, o governo regulamentou e estimulou a adog&o do contrato de

trabalho temporario, em lei aprovada em 1998, com admisséo por até dois anos e reducdo dos

2 Segundo artigo veiculado no jornal Folha de S&o Paulo, uma medicéo do instituto Datafolha mostrou que 79%
da populagéo brasileira avaliava que o Plano Real era bom para o pais (GERALDO, 1995).
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encargos sociais, depdsitos menores de FGTS e sem direito & multa rescisoria de 40%. Outras
iniciativas do governo, como o banco de horas, colocado em pratica sob o argumento de
combater o desemprego, na visdo de parte dos sindicalistas barateava a sobrejornada e ndo
incentivava a criagdo de novos empregos. Porém, assim como em outras questdes, também
nessa ndo houve consenso no interior do movimento sindical (MARTINS; RODRIGUES,
2000).

A mesma falta de consenso ocorreu com as discussdes sobre a “livre negociagéo”.
Bandeira historica de boa parte dos sindicalistas, em especial os ligados ao “novo
sindicalismo”, ao ser colocada na pauta das transformagdes promovidas pelo governo
justamente em um momento histérico de enfraquecimento do poder dos sindicatos e de forte
movimento de perda de direitos trabalhistas, poderia fortalecer o poder do empresariado nas
negociacdes coletivas e nas relacbes de trabalho. Como serd discutido adiante, parece que
dindmica semelhante teria ocorrido com a PLR. Para Martins e Rodrigues (2000, p. 176), “[...]
aspecto que causou um impacto significativo nesse processo mais geral de flexibilizagéo foi a

Medida Provisoria da Participacdo dos Trabalhadores nos Lucros ou Resultados”.

2

A correlacdo de forgas sociais & época da implantacdo da PLR no Brasil era
desfavoravel ao trabalho. Para o dirigente sindical Dirceu Travesso (entrevista, 2012)%, a
PLR é introduzida no marco da reestruturagdo produtiva com base em duas combinacdes:
ofensiva ideoldgica e reducdo de custos e cooptacdo conjugada com repressdo. Nesse
momento, ao lado da necessidade de recompor os salarios, é levantada a ampliacdo do
chamado “salério indireto” para desoneragéo das folhas de pagamento, em uma correlagéo de
forgas que tornava muito dificil que os sindicatos conseguissem alterar a entdo dindmica da
negociacdo salarial global em curso. Ocorre, entdo, a introducdo de um elemento estratégico,
que é a quebra da estrutura salarial e a introducdo do salario indireto, com todo seu

significado, e que ndo se incorpora na remuneragao.

Ainda para o dirigente, por tras da PLR estava ndo s6 o elemento da remuneracéo

indireta que ja vinha sendo ampliada com as aparentes conquistas no marco de uma situacdo

2 O movimento sindical defendia principalmente a reducéo da jornada de trabalho para a geracéo de empregos.
% Entrevista com o dirigente sindical Dirceu Travesso, realizada em 02/06/2012.
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defensiva, como os tiquetes, os vales (refeicdo, alimentagdo, etc.), mas uma importante
questdo ideoldgica de introducdo do conceito de que a remuneracdo estava vinculada ao
resultado da empresa, quebrando o contrato de salario que é uma conquista historica dos
trabalhadores na sociedade capitalista. Um terceiro elemento, também ideoldgico,
considerado uma ameaca de impacto mais imediato no caso dos bancérios, foi a possibilidade
da perda da condicdo de negociagédo global da categoria com a introdugdo da negociagdo por

empresa.

A dirigente sindical do Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo, Osasco e Regido, Ana
Tercia Sanches (entrevista, 2012)% observa que a partir de 1995 a PLR passou a ser colocada
na pauta do movimento sindical e incorporada no cotidiano, no imaginario e na demanda da
base. E relata que, jA nessa época, era bastante comum durante 0s contatos com oS
trabalhadores ouvir seu questionamento sobre “quanto vird de PLR neste ano”. Isso, segundo
a dirigente, ocorre porque a PLR passou a ser vista como um diferencial que possibilita uma

remuneragao maior.

O Sistema de Acompanhamento das Contratagdes Coletivas (SACC) do DIEESE
mostrava que, a0 mesmo tempo em que era bastante expressiva a proporgéo das categorias
tanto do setor publico quanto do setor privado sem recuperacéo salarial plena?’, praticamente
desapareciam as antecipagdes salariais e os aumentos reais a titulo de produtividade. O
DIEESE (1998a) apontava, como causa, a volta do crescimento econdmico no periodo (cerca

de 4% ao ano entre 1993 a 1996), enquanto que as taxas de emprego ndo cresciam.

Entretanto, registrava-se maior frequéncia de abonos e acordos de PLR. O drgédo
observava que, apesar de constituir uma despesa adicional para as empresas, a PLR trazia a
vantagem da isencdo dos encargos trabalhistas e previdenciérios e de uma redu¢do do Imposto
de Renda devido, e avaliava que:

[...] em certas situacOes, o pagamento da PLR é utilizado como moeda de
troca, substituindo a reposicdo integral das perdas inflacionarias, o pagamento de

% Entrevista com a dirigente sindical Ana Tercia Sanches, realizada em 17/06/2012.

2" Em 1996, quase 50% delas ndo repunham integralmente a inflagdo acumulada nos doze meses anteriores a
data-base. Em 1997, no setor privado, mais de 45% dos 423 acordos e convengdes pesquisados e, no setor
publico, mais de 48% dos 28 acordos pesquisados ndo conseguiam reajustes salariais superiores ao INPC.
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aumentos reais ou ainda os ganhos de produtividade. Em geral, a PLR, negociada
por empresa, reflete o interesse patronal em incentivar os trabalhadores na busca de
um melhor desempenho da organizacdo. Assim, ela é utilizada com o objetivo
imediato de sanar tensGes salariais, dando uma resposta pontual aos anseios
econdmicos dos trabalhadores, e com o objetivo estratégico de "flexibilizar" a
remuneragdo dos mesmos, pois a PLR ndo se incorpora ao salario fixo, regido pelo
ditado constitucional de irredutibilidade. Com isso, o objetivo patronal é o de
adequar o comportamento dos custos as variagdes das receitas (DIEESE, 1998a,
p.25).

Em seguida, o drgdo relatava que, na negociacdo da Convencédo Coletiva dos bancarios
de 1995, “[...] como admitiram posteriormente integrantes da propria mesa patronal, a PLR
foi utilizada para dar uma resposta imediata a tensdes salariais, fugindo de uma discussao

mais técnica, bem como do espirito da propria MP [...]” (DIEESE, 1995, p. 25).

Porém, mais que somente um elemento de compensacédo aos dificeis aumentos reais de
salario e de flexibilizacdo da remuneragdo, a PLR representou a ampliacdo da remuneragéo
vinculada ao desempenho, institucionalizando esse tipo de remuneracdo para toda e qualquer
categoria profissional. Como observou Zylberstajn (FIPE; MTE, 1998, p. 3), a PLR “[...]

consolidou as bases legais para a pratica da remuneragdo condicionada no Brasil”.

As bases para a negociacgdo direta da PLR entre empresas e trabalhadores estavam
garantidas pela lei e representavam mais um passo para a saida do Estado das negociacoes
salariais, em consonancia as diretrizes governamentais da época. Segundo Zylberstajn (FIPE;
MTE, 1998, p. 5), a lei “[...] na verdade, desregulamentou a matéria ao regulamenta-la. Ha
total liberdade para a escolha de resultados e critérios e para o desenho dos programas de
PLR”.

A partir da regulamentacdo da PLR, as entidades sindicais passaram a lutar para
estabelecer sua participacdo nas negociagdes sobre o tema. A CUT questionava na justica 0s
acordos realizados sem a participacdo dos sindicatos, os critérios de apuracdo do resultado e a
auséncia da representacéo dos trabalhadores® durante a negociagdo. Além disso, os sindicatos
também enxergam ganhos politicos quando participam das negocia¢bes das categorias
(MARTINS; RODRIGUES, 2000).

% A participacdo de representantes dos trabalhadores era obrigatéria, sequndo a MP que regulamentou a PLR.
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A questdo mais critica, a época, era a falta de institucionalizacdo da comissdo de
empregados, que, por lei, deve participar das negociagOes sobre a PLR. Em geral, os acordos
ndo previam a forma de elei¢cdo e tampouco a duragdo dos mandatos dos representantes. De
acordo com a j4 citada pesquisa da FIPE; MTE (2000), 48% dos programas em 1995 ndo
previam os critérios de eleicdo dos membros da comissdo, percentual que cresce até 77% em

1998. Em 1999, 58% dos programas ainda ndo apresentavam 0s Critérios.

Também ¢é possivel verificar no relatorio da pesquisa que, entre 1995 e 1997, a maior
parte (de 34% a 38%) das negociagOes era realizada diretamente entre a empresa e a COmissao
de empregados sem a participagdo do sindicato, de 23% a 35% com uma comissdo para a qual
0 sindicato indicava seu representante, enquanto que de 19% a 32% das negociagOes
envolviam a empresa e o sindicato diretamente. J4 as negociagBes que envolviam Varios

sindicatos e que originavam convengdes coletivas ainda eram somente de 5% a 10%.

No entanto, entre os anos de 1998 e 1999 o quadro mudou: de 65% a 68% dos acordos
passaram a contar com o representante indicado pelo sindicato na comissdo de empregados e
apenas de 7% a 13% das negociagbes o sindicato ndo indicou representante. Ao mesmo
tempo, aumentavam as negociagdes de convengdes coletivas (9% a 12%). Isso ocorreu
principalmente porque, no dia 30 de junho de 1998, o governo editou a Medida Provisdria n.
1698-46 alterando o Art. 2° da MP anterior, que passou a ter o seguinte teor:

Art. 2°. A participacdo nos lucros ou resultados serd objeto de negociacdo

entre a empresa e seus empregados, mediante um dos procedimentos a seguir
descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

I — comissdo escolhida pelas partes, integrada, também, por um
representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria, dentre os empregados
da sede da empresa;

11 — convencéo ou acordo coletivo (BRASIL, 1998, [s.p.]).

Ou seja, a partir de 1998, é possivel estabelecer os termos do acordo sobre a PLR em

uma Convengéo ou Acordo Coletivo, o que fortalece a participagdo dos sindicatos.

J& em 2005, dos programas de PLR pesquisados pelo DIEESE, 61,0% eram
negociados com sindicato, federacdo ou confederagdo e empresa; 25,2%, por comissdes de

empregados com a participagdo do sindicato na indicagdo de representante; e menos de
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13,8%, com comissdo sem a participagédo do sindicato (DIEESE, 2005). Mesmo assim, desde
1995 até 2005, praticamente nenhum dos acordos estabelecia alguma estabilidade para os
membros da comissdo de empregados, como costuma ser reivindicado pelo movimento

sindical quando se trata de comissdes de representantes.

Na opinido do DIEESE; SEEBSP (2011, p. 44), “a negociacdo via comissdo de
funcionérios tende a expor os trabalhadores da empresa, que podem se sentir acuados no
momento de negociar melhores cldusulas para o programa de PLR”. Paulatinamente, os
sindicatos foram trazendo a negociagdo da PLR para sua esfera de atuacdo, e o tema foi sendo
incorporado nas negociacdes coletivas e pautas de reivindica¢Ges das principais categorias de

trabalhadores.

Em 1996, ap6s o primeiro ano de implantagéo efetiva da PLR no Brasil, 229 greves ou
18% do total foram relacionadas a PLR. Em 2005, 12,4%, dos quais 78,4% foram na indUstria
— que apresenta uma utilizagcdo dessa Participacdo mais disseminada —, mobilizando 23,9%
dos grevistas. Em 2007, as reivindicagdes sobre a PLR corresponderam a aproximadamente
37% dos motivos pelos quais se deflagraram greves entre os trabalhadores nas industrias
(DIEESE, 1998a; 2005; 2007a).

Em geral, a greve motivada pela PLR é deflagrada devido &s tentativas patronais de
afastar os sindicatos de trabalhadores do processo de negociacao, a dificuldade de acesso as
informagbes das empresas e as metas inatingiveis®® estabelecidas pelos empregadores
(DIEESE, 1998a). Para o entdo presidente do Sindicato dos Bancarios e Financiarios de S&o
Paulo, Osasco e Regido Luiz Claudio Marcolino (entrevista, 2009)*, entre os temas que mais
provocam polémica nas negociagdes coletivas dos bancérios estdo o aumento real dos

saléarios, a PLR, a remuneragdo variavel e a limitagdo de metas para algo que seja atingivel.

Carvalho Neto (1999, p. 346), em pesquisa sobre 0s temas mais importantes nas
negociagdes entre sindicatos e empresas a partir de 1993, realizada por meio de entrevistas

com 14 representantes de empresarios e 25 representantes de trabalhadores de sete setores

% A questdo das “metas intangiveis”, frequentemente levantada nos argumentos dos sindicatos, ainda néo passou
por um debate apropriado, ao que parece, pela dificuldade de definicdo precisa do que seria “inatingivel”.

% Entrevista com o dirigente sindical Luiz Claudio Marcolino, realizada em 26/09/2009 por Andréia Rodrigues

G. da Silva e Leticia Vandalete A. e Silva, orientandas em Trabalho de Conclusdo de Curso.
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pesquisados (metaltrgicos de Betim, do ABC e de S&o Paulo, quimicos do ABC e de Séo
Paulo, bancéarios e trabalhadores em telecomunicacbes), mostrou que a totalidade dos

entrevistados considerava a PLR um tema fundamental, destacando-a dos demais.

Nos primeiros cinco anos de regulamentagéo, a PLR, que havia sido inaugurada pelos
setores metallrgico e quimico do Estado de Séo Paulo, ja tinha se estendido a todos os setores
e a quase todos os Estados do pais (FIPE; MTE, 2000). O estudo aponta dois motivos
principais para esse fendmeno, ambos derivados da desvinculagéo da PLR da remuneragéo: o
fato de ndo incidirem encargos trabalhistas e previdenciarios e por ndo se incorporar ao

salério por habitualidade.

Gréfico 2 - Programas de PLR por setor de atividade
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Fonte: DIEESE (2005).
Elaborado pelo autor.

Os dados também mostram que a PLR estd mais presente nas regides do pais e nos
setores da economia que possuem sindicatos mais fortes. No estudo do DIEESE (2005)*, as

regides Sudeste e Sul concentravam 63,4% dos programas de PLR, uma vez que concentram a

3 Devem ser consideradas as seguintes ressalvas sobre a amostragem do estudo: a) os programas de PLR
pesquisados referem-se apenas ao ano de 2005; b) por dificuldade de acesso aos acordos, as regides Sul e
Nordeste aparecem com quantidade semelhante de acordos, embora apresentem diferentes insergdes
econbmicas; c) a regido Norte do pais apresentava apenas 1% dos programas pesquisados, 0 que ndo permite
generalizar os resultados para essa regido; d) os programas pesquisados ndo contemplaram o setor primario
(agricultura, pecuaria e extrativismo) (DIEESE, 2005); e €) a escolha dos programas de PLR ndo seguiu
critérios de amostragem estatisticos: tratam-se dos acordos e convencgdes aos quais 0 DIEESE obteve acesso.
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maior parte das indUstrias, setor de atividade que a PLR é mais utilizada. O Nordeste tem 22%
dos programas, Sdo Paulo tem 25%, o Parana, 14,6%, Minas Gerais e Ceara, 9,8%. A
indUstria representa 73,2% dos programas de PLR, os servicos, 13,8% e o0 comércio, 13,0%.
Parte das categorias profissionais, como bancérios, petroleiros e eletricitérios, negocia a PLR
em &mbito interestadual ou nacional (DIEESE, 2005). A pesquisa da FIPE; MTE (2000) j&

mostrava semelhante concentragéo na regides Sudeste e Sul.

No que diz respeito a seu aspecto axioldgico, os programas de PLR pressupdem a
possibilidade de uma identidade ou conciliagdo de interesses entre trabalho e capital. A Lei
que a instituiu cita a participagdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados como
“instrumento de integracdo entre o capital e o trabalho e como incentivo & produtividade”
(BRASIL, 2000, [s.p.]).

Para Travesso (entrevista, 2012), a PLR faz parte de um conjunto de elementos que
incidem sobre a consciéncia de forma a “ganhar” os trabalhadores para uma ideologia que
pressupde que os interesses entre eles e a empresa sdo convergentes. Mas, a0 mesmo tempo, 0
trabalhador é privado do acesso a informacdes e da possibilidade de discutir questfes que as

empresas reservam para Si.

Sanches (entrevista, 2012) também enxerga esse “risco” relacionado & dimensé&o
subjetiva, mas acrescenta que a estratégia dos sindicatos pressupde que é melhor discutir a
PLR e, nessa discusséo, tentar incluir as questdes da transparéncia dos dados das empresas, 0
volume de trabalho e o adoecimento dos trabalhadores, ou seja, 0s aspectos relacionados ao

controle dos trabalhadores sobre o processo produtivo.

Embora a justificativa de implantacdo da PLR tenha sido a de integragéo entre capital
e trabalho e de incentivo ao aumento da produtividade e da qualidade, ndo foram encontradas
evidéncias concretas de que seu uso tenha sido disseminado por essas razfes. Juntamente com
0s mecanismos de incentivos fiscais, a redugdo dos custos fixos da folha de pagamento e a
incorporacdo de reivindicagdes sobre a PLR pelo movimento sindical mais organizado foram
os elementos que, em um contexto maior de flexibilizacdo das relagdes de trabalho,

construiram a intensificacéo de seu uso.
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6.2 A PLR, os programas de metas e 0 modelo brasileiro

Aspecto fundamental para se compreender a dimensdo concreta do fendmeno estudado
— ou a objetivacdo do fenébmeno — é a analise de sua relacdo com o cotidiano laboral. O
principal mecanismo operativo da PLR estd na sua relagdo com os programas de metas

estabelecidos pelas empresas.

Os programas de PLR legitimam os programas de metas estabelecidos pelas empresas
ao vincularem-se a estes condicionando a remuneracdo. Esse elemento esta presente no
modelo de PLR adotado pela legislag&o brasileira que relacionou a participagéo nos lucros aos
indices de produtividade, qualidade e lucratividade e fez mencéo direta aos programas de
metas®?. Dessa forma, tais programas apresentam forte potencial de influenciar diretamente o

comportamento dos trabalhadores no cotidiano.

Dados estatisticos oferecidos pelo relatério da pesquisa da FIPE/MTE de 1999
mostram que, no ano de sua instituicdo (1995), pouco mais da metade dos programas (56%)
eram condicionados a metas. Ano apds ano, esse percentual tem subido, até que, em 1998
alcancou 87%. Quanto aos valores pagos por PLR ndo condicionada, torna-se predominante o
pagamento de valores proporcionais aos salarios: 60%. Ja os pagamentos condicionados
sempre foram predominantemente proporcionais aos salarios (de 50% em 1995 para 85% em
1999). Naturalmente, os critérios de PLR proporcional aos salarios resultam em uma maior
desigualdade na distribuicdo. Ambos 0s aspectos — pagamento condicionado e desigualdade
distributiva — sdo essenciais para a compreensdo de uma das formas que a PLR pode assumir,

que mais favorece sua utilizagdo como instrumento de gestdo (FIPE; MTE, 2000).

No que diz respeito & natureza dos indicadores utilizados nos programas de PLR,
comparando-se os dados da pesquisa FIPE/MTE de 1999 com os da pesquisa do DIEESE de
2005, percebem-se mudancas nos modelos adotados. Em 1999, os indicadores de resultados

predominantes eram: produtividade ou producéo (61% dos programas), reducéo de acidentes

%2 Conforme Art. 2 2, paragrafo Ginico da Medida Provisoria n.794/1994, de 29 de dezembro de 1994 e Art. 2 °,
§ 1°da Lei 10.101 de 19 de dezembro de 2000.
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e seguranca (48%), vendas, faturamento ou market share (46%), reducédo de custos e despesas
(42%), assiduidade coletiva (30%) e individual (19%), “qualidade” (29%), diminuicdo de
perdas ou refugo (26%) e melhorias na gestdo (16%) (FIPE; MTE, 2000). Ja em 2005, tem-se:
assiduidade individual (33,3%), setorial (2,4%) e coletiva (6,5%), lucro e rentabilidade
(36,6%), conformidade (35,8%), reducéo de acidentes (23,6%), reducéo de despesas (21,1%),
producdo (17,1%), relagdo com clientes (13,0%), reducdo de refugos (12,2%), desempenho
pessoal individual (8,9%) e coletivo (0,8%) e volume de vendas (9,8%) (DIEESE, 2005).

Para o DIEESE (2005, p. 12):

[...] prevalecem os indicadores e as metas de interesse gerencial, que normalmente
sdo propostos pelas empresas. Pouca margem de manobra resta aos representantes
dos trabalhadores para promoverem grandes alteracfes no contedo destas propostas
patronais.

O Grafico 3 a seguir condensa a comparagdo dos dados sobre os indicadores de metas

de resultados utilizados nos programas de PLR.

Gréfico 3 - Natureza dos indicadores de metas utilizados nos programas de PLR no Brasil
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Elaborado pelo autor.
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Quanto a quantidade de indicadores de metas utilizados nos programas, os dados da
FIPE/MTE apontam uma tendéncia de crescimento entre 1995 e 1999, chegando a 59% dos
programas que apuravam cinco ou mais indicadores. Ja os dados do DIEESE de 2005
mostram uma realidade diferente: 65,9% dos programas apresentam menos de cinco
indicadores, e a maior concentracdo (21,2%) estd nos programas que adotam apenas um
indicador. E possivel atribuir essa diferenca & possibilidade da utilizacdo do que aqui sera
denominado “indicadores complexos”, ou seja, indicadores compostos por diversas variaveis

e “subindicadores”.

Em geral, a férmula usada para o célculo da PLR é a da conversdo do cumprimento de
metas em pontos e uma tabela que relaciona a pontuacdo com valores a serem distribuidos,
percentuais ou fixos (uma fungdo discreta). Ha também o modelo que tem como base uma

funcéo continua, sendo atribuido um valor para cada nivel de resultado obtido.

O levantamento da FIPE/MTE também mostrou que, em geral, a PLR é paga no
primeiro trimestre, quando anual, e no primeiro e terceiro trimestres, quando semestral. De
acordo com o relatério, havia uma grande quantidade de programas que previam apuracéo de
montantes mensalmente. Para 0 organizador da pesquisa, 0 crescimento da periodicidade de
afericdo dos resultados — que pode ser chamado de acompanhamento dos resultados —, assim
como sua incorporagdo nos proprios acordos, mostra que “[...] as empresas estdo aprendendo

a utilizar o programa como um instrumento de gestédo” (FIPE; MTE, 2000, p. 24).

Segundo o DIEESE (2005), o aspecto mais polémico da PLR é a forma de
distribuigdo: 51,2% dos programas analisados previam uma distribuicéo desigual, 36,6% igual
e 12,2% mista. Aproximadamente 47% dos acordos previam um valor minimo caso as metas
ndo fossem atingidas, que podia ser fixo (81%) ou variavel proporcional ao salério (19%).
Mais da metade dos programas que previa valores iguais para todos os participantes (56,4%)
pagava valores abaixo de R$1 mil. Outros 25,6%, entre R$1 mil e R$3 mil, e os demais
17,9%, entre R$3 mil e R$5 mil. Dos que pagavam valores desiguais e proporcionais aos

salérios, 25,5% pagavam o valor equivalente a até 0,7 salario, 36,2% pagavam o equivalente a
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1 salario, 19,1%, de 1,1 a 1,5 salario, 14,9%, 2 salarios, e 4,3%, entre 2,1 e 4 salarios. Dos

acordos estudados, 93,3% pagavam no maximo 2 salarios.

Anélises de Acordos de PLR em diversos segmentos realizadas pelo DIEESE®® entre
2000 e 2006 apontaram, como aspectos em comum, o “[...] carater individual da participacdo
nos lucros [...]” (DIEESE, [s.d.]Ja, p. 1) e a premiacdo proporcional aos salérios. Tais
caracteristicas beneficiam os escaldes mais altos, o que “[...] intensifica a desigualdade [...] e
pode implicar em ampliagdo da competigdo interna e assédio moral” (DIEESE, [s.d.]a, p. 1).
Em suas andlises, o DIEESE defende que os acordos de PLR devem refletir os esforgos
coletivos que geraram o lucro, e que, portanto, sua apuracdo ndo deve seguir critérios que
impliquem diferenciacdo no montante de seu pagamento dentro da mesma empresa. Nesse
ponto é possivel observar que a critica do DIEESE aos acordos de PLR defende, por um lado,
uma distribui¢do igualitaria dos valores distribuidos a titulo de PLR e, por outro, reflete a

premissa da negociagédo direta entre empresa e empregados.

Para o DIEESE (2005, p. 20),

[...] ndo existe um modelo ideal para o trabalhador de acordo de
Participacdo nos Lucros e/ou Resultados (PLR). A negociagdo da PLR, assim como
a negociacdo coletiva de data-base é condicionada por aspectos diversos como o
contexto macroecondmico do pais, as condi¢des econdmicas especificas do setor de
atividade ou da empresa, a concepc¢do sindical acerca da PLR, os interesses dos
trabalhadores e da empresa, 0 grau de mobilizacdo da categoria entre outros
aspectos.

Ao mesmo tempo, o 6rgdo sugere parametros basicos para que se construa um “bom
acordo” na visdo dos trabalhadores, como: negociagdo por meio de um sindicato; ndo
estabelecimento do lucro como condi¢cdo para o pagamento dos resultados e vice-versa;
transparéncia nos dados e informaces para a apuracéo dos indicadores; metas factiveis dentro
da jornada laboral; acordos fundamentados em metas coletivas, de forma a evitar a
competicdo entre trabalhadores e a quebra de solidariedade, que possuam metas também para

a empresa assegurar condigdes de trabalho, que ndo substituam a parte fixa do salario ou os

¥ 530 as seguintes analises: Um balanco da participacdo dos trabalhadores nos lucros e resultados das
empresas. Sao Paulo: DIEESE, 2000. Participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas —
2005. Estudos e Pesquisas, Sdo Paulo, n. 22, ago. 2006. Analise de Acordo de PLR da Empresa
Comexport de Comércio Exterior. Sdo Paulo: DIEESE, [s.d.]Ja. Anéalise de Acordo de PLR ou Prémio de
Progresso de Leroy Merlin Cia. Sdo Paulo: DIEESE, [s.d.]b.
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beneficios j& conquistados, que permita que o aumento de produtividade seja incorporado aos

salérios e que distribuam valores iguais para todos os trabalhadores, sem excluir grupo algum.

Na opinido de Zylberstajn (entrevista, 2012), as empresas devem estabelecer os
programas de PLR com critérios e recompensas individuais nos casos em que a atividade
econdmica dependa do desempenho individual do trabalhador e critérios coletivos nos casos
em que o trabalho em equipe for mais importante. O especialista reconhece a dificuldade de
se apurar o desempenho dos trabalhadores das areas de apoio que executam tarefas essenciais
para o desempenho dos outros trabalhadores que lidam diretamente com os resultados
aferidos pela empresa. Para ele, essas dificuldades de medigdo de desempenho, assim como 0s
casos em que ndo ha a percepcéo pelo trabalhador da relacdo entre seu esforgo individual e o
incentivo da PLR sdo algumas das causas de o instituto da PLR n&o ter alcangado os objetivos

imaginados no momento da sua implantacdo no Brasil.

Nas Convencdes Coletivas dos bancérios, a relacdo entre a PLR e os programas de
metas é estabelecida nas clausulas que permitem que os bancos compensem os planos
prc')prios34, ou seja, as ConvencOes ndo trazem o detalhamento das metas que condicionam a
PLR, deixando essa questdo para 0s acordos por empresa ou para 0s programas estabelecidos
unilateralmente. Até 2010, o valor integral pago a titulo de PLR poderia ser descontado de
programas proprios dos bancos. A partir desse ano, a Convencdo estipulou que parte dos
valores (denominada, entdo, “parcela adicional de PLR”) ndo pode mais ser compensada por

programas proprios.

Para Marcolino (entrevista, 2009), a Convencéo Coletiva pode garantir um valor maior
que os programas préprios dos bancos. Tomando o caso do Banco Itad em 2009, “[...] se vocé
pegar o resultado da maioria das agéncias, no final, deu 1,6, 1,8 salarios [...]. Pela Convencéo
Coletiva, vocé tem um valor maior [2,2 salarios] do que pelo programa do banco”. E

completa: “esse acordo de PLR que nds temos hoje na Convengdo Coletiva € superior a

¥ A titulo de exemplo, na Convencéo Coletiva de Trabalho sobre Participacédo dos Empregados nos Lucros ou
Resultados dos Bancos de 2010, a clausula segunda, item la, estabelece: “No pagamento da antecipagdo da
‘regra basica’ da Participacdo nos Lucros ou Resultados o banco podera compensar os valores ja pagos ou que
vierem a ser pagos, a esse titulo, referentes ao exercicio de 2010, em razdo de planos préprios” (FENABAN;
CONTRAF, 2010).
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maioria dos programas proprios [...], mais ou menos 15% dos bancérios hoje é que recebem

além da Convengdo Coletiva”.

O DIEESE (1998a) entende que 0s programas proprios exigem mais esforcos do
empregado que a Convencéo Coletiva. Isso porque, em geral, eles criam espagos para que as
empresas estabelecam unilateralmente as regras e as metas que servirdo de base para a

vinculagdo do pagamento da PLR.

Em consonadncia ao momento historico de sua implantagdo, o modelo de PLR
construido no Brasil ndo faz referéncia ao direito de participacdo dos trabalhadores pela
simples existéncia de lucro, mas ao estabelecimento de pardmetros prévios de indicadores de
desempenho — justificados pelo aumento da produtividade e da qualidade — que devem ser

alcancados pelos trabalhadores como condigdo para essa participagao.

6.3 O aumento da representatividade da PLR frente a remuneracéo total: o exemplo do

setor bancario

Para os trabalhadores das categorias organizadas com maior poder de barganha, a
PLR, desde entdo, representou um rendimento extra, algo como até mais que quatro salarios,
dependendo do nivel hierérquico. No caso dos bancérios, paulatinamente, os valores a titulo

de PLR passaram a representar parcelas cada vez maiores da remuneragéo total.

Segundo o DIEESE; SEEBSP (2011), a PLR de um bancério com a funcdo de caixa-
executivo passou de 5,4% do total anual de sua remuneracdo em 1995 para 7,0% em 2001,
12,7% em 2006 e 14,5% em 2011, enquanto a participacdo da remuneracdo direta (salério-
base somado a outras verbas da funcdo, 13° salario, férias e adicional de férias) caiu de 67,7%
em 1995 para 66,4% em 2001, 62,2% em 2006 e 62,0% em 2011. A diferenca restante refere-
se a remuneracdo indireta prevista na Convencdo Coletiva de Trabalho (CCT) - vale

transporte, vale alimentacdo/refeicdo e 13° vale alimentagdo/refeicdo a partir de 2007 — que
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também diminuiu de 26,9% do total da remuneracdo em 1995 para 26,6% em 2001, 25,1% em
2006 e 23,6% em 2011.

O célculo do DIEESE; SEEBSP (2011) considerou a regra basica da CCT que prevé
distribuicdo minima de 5% do lucro liquido e um teto individual. Nos casos previstos de
majoracéo desse teto®, quando a distribuicdo minima ndo é alcancada, a representatividade da

PLR aumenta para 17,13% da remuneracédo anual.

Se excluida a remuneracéo indireta, um caixa-executivo que em 1995 recebia uma
PLR de 1,06 salérios pela regra da CCT, hoje recebe de 3,11 a 3,67 salérios. A comparacéo da
PLR com o salario mensal de um caixa-executivo pode ser resumida na Tabela 1 da seguinte

maneira;

% O teto majorado da PLR é hoje aplicado nos maiores bancos privados: Itat-Unibanco, Bradesco e Santander
(DIEESE; SEEBSP, 2011).
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Tabela 1 - PLR em quantidade de salarios de um caixa-executivo pelas regras da CCT

Salario PLR pelaregra  PLRemn°de PLR c/ teto PLR em n° de
Ano mensal* basica CCT salarios pela majorado CCT  salarios c/ teto
(em R$) (em R$) regra basica (em R$) majorado

1995 580,00 617,60 1,06 - -

1996 650,00 660,00 1,02 - -

1997 682,50 846,00 1,24 1.365,00 2,00
1998 690,70 852,56 1,23 1.381,40 2,00
1999 728,69 982,95 1,35 1.457,38 2,00
2000 781,16 1.074,93 1,38 1.562,32 2,00
2001 824,12 1.159,30 1,41 1.648,24 2,00
2002 881,80 1.255,44 1,42 1.763,60 2,00
2003 992,92 1.444,34 1,45 1.985,84 2,00
2004 1.107,32 1.590,86 1,44 2.214,64 2,00
2005 1.173,76 1.739,01 1,48 2.347,52 2,00
2006 1.214,84 3.299,87 2,72 3.929,68 3,23
2007 1.287,73 3.708,18 2,88 4.375,46 3,40
2008 1.416,50 4.220,85 2,98 5.096,30 3,60
2009 1.501,49 4.475,34 2,98 5.403,28 3,60
2010 1.709,05 5.038,95 2,95 6.159,91 3,60
2011 1.900,36 5.910,32 3,11 6.980,79 3,67

* Incluidas verbas salariais, exceto as de carater pessoal.
Fonte: DIEESE; SEEBSP (2011).
Elaborada pelo autor.

Se analisados os programas prdprios de PLR dos Bancos, que estabelecem parametros
superiores aos da Convencéo Coletiva, a participacdo da PLR na remuneragéo do bancério é
ainda maior, chegando a 4,23 salarios como no caso do Acordo de 2011 do Banco do Brasil

S/A para o nivel bésico da funcéo de escriturério.

A Tabela 2 a seguir ilustra a PLR recebida por trés faixas salariais distintas de acordo

com as regras da Convencéo de 2011 em um exemplo elaborado pelo DIEESE:

Tabela 2 - PLR e salério por funcéo de acordo com a CCT de 2011
PLR pelaregra PLRemn°de PLR com teto PLR em n° de

E;:r%acl)c; Sala(lgrc:]rg;r)lsal béasica da CCT salarios pela majorado da salarios com
P (em R$) regra bésica CCT (emR$)  teto majorado
Escriturario 1.400,00 2.660,00 1,90 5.880,00 4,20
Caixa- 1.900,36 3.110,32 1,64 6.980,79 3,67
Executivo
Gerencia 5.000,00 5.900,00 1,18 13.800,00 2,76
média

* incluidas verbas salariais
Fonte: DIEESE; SEEBSP (2011).
Elaborada por DIEESE; SEEBSP e adaptada pelo autor.
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Na Tabela 2 é possivel observar que os funcionarios de execugdo teriam uma PLR
proporcionalmente maior em relagdo a sua remuneragdo total, adotadas as regras da
Convencéo Coletiva. No entanto, essa logica ndo é necessariamente mantida nos programas

proprios de PLR por empresa que podem adotar regras especificas.

A Tabela 3 a seguir mostra a variagdo, de 1995 a 2011, do salario-base e do montante
pago a titulo de PLR a um caixa-executivo em comparacéo a inflagdo medida pelo INPC do
IBGE.

Tabela 3 - PLR e salario mensal de um caixa-executivo pela CCT em comparagéo & inflagéo

PLR

Saldrio  Variagdo Variagdo rzzlfa Variagao Variagdo Plt__eFteoC/ \?223(%‘ ;) Irlfllgg:éto agggi%i?ja
ANo0  mensal* (em %) acumulada bésica (em %) acumulada  majorado o IBGE INPC-IBGE

(emR$) *x (em %) coT ** (em %) (e%CF;) _— (em %) (em %)

(em R$)

1995 580,00 - - 617,60
1996 650,00 12,07 12,07 660,00 6,87 6,87 - - 14,28 14,28
1997 682,50 5,00 17,67 846,00 28,18 36,98 1.365,00 - 4,30 19,19
1998 690,70 1,20 19,09 852,56 0,78 38,04 1.381,40 1,20 3,59 23,47
1999 728,69 550 25,64 982,95 15,29 59,16 1.457,38 550 5,25 29,96
2000 781,16 7,20 34,68 1.074,93 9,36 74,05 1.562,32 7,20 6,96 39,00
2001 824,12 5,50 42,09 1.159,30 7,85 87,71 1.648,24 550 7,31 49,16
2002 881,80 7,00 52,03 1.255,44 8,29 103,28 1.763,60 7,00 9,16 62,82
2003 992,92 12,60 71,19 1.44434 15,05 133,86 1.985,84 12,60 17,53 91,37
2004  1.107,32 11,52 90,92 1.590,86 10,14 157,59 2.214,64 11,52 6,64 104,07
2005 1.173,76 6,00 102,37 1.739,01 9,31 181,58 2.347,52 6,00 5,01 114,30
2006 1.214,84 3,50 109,46 3.299,87 89,76 434,31 3.929,68 67,40 2,85 120,41
2007  1.287,73 6,00 122,02 3.708,18 12,37 500,42 4.375,46 11,34 4,82 131,03
2008  1.416,50 10,00 144,22 4.220,85 13,83 583,43 5.096,30 16,47 7,15 147,55
2009  1.501,49 6,00 158,88 4.475,34 6,03 624,63 5.403,28 6,02 4,44 158,54
2010 1.709,05 13,82 194,66 5.038,95 12,59 715,89 6.159,91 14,00 4,29 169,63
2011  1.900,36 11,19 227,65 5.910,32 17,29 856,98 6.980,79 13,33 7,40 189,58

* Incluidas verbas salariais, exceto as de carater pessoal.

** Variagdo percentual em relacdo ao ano anterior nominal, sem desconto da inflagdo.

*** Ndo foi utilizada a variacdo acumulada da PLR com teto majorado para fim de estudo comparativo desta
pesquisa por adotar o ano de 1995 como periodo inicial da analise de forma a coincidir com a primeira CCT
sobre PLR. O teto majorado entrou em vigor em 1997.

**** |nflacdo medida no més de agosto em relacdo a variagdo dos Gltimos 12 meses. A data-base dos bancérios é
no més de setembro e os indices utilizados na negociagao referem-se ao periodo até 31 de agosto. Embora a PLR
seja paga com base no lucro apurado ao final do exercicio fiscal (31 de dezembro), seus parametros de valores e
percentuais sdo definidos na negociacdo coletiva. Da mesma forma, a comparagdo em questdo € com o salario-
base negociado no mesmo més.

Fonte: DIEESE; SEEBSP (2011); IBGE (2011).
Elaborada pelo autor.
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E possivel observar que, desde a implantagio da PLR até 2011, enquanto o salario-
base de um caixa-executivo subiu 227,65%, a PLR, pela regra bésica da CCT para 0 mesmo
cargo, foi aumentada 856,98%. No mesmo periodo, a inflagdo medida pelo INPC-IBGE foi de
189,54. No periodo medido, somente a partir de 2009 o salario-base de um caixa-executivo
estipulado na CCT superou a inflagdo acumulada. Até 2003, os aumentos negociados na CCT
ndo incluiam boa parte dos bancos publicos, que nesse mesmo periodo obtiveram reajustes

salariais inferiores.
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7 A PLR NO SETOR BANCARIO: AS NEGOCIACOES E AS ESTRATEGIAS DOS
REPRESENTANTES DOS TRABALHADORES E DAS EMPRESAS

A categoria dos bancérios tem a grande maioria de seus principais sindicatos do pais
(como o de S&o Paulo, Osasco e Regido, Rio de Janeiro, Brasilia, Belo Horizonte e Regido,
Pernambuco, assim como os de outras importantes regides) e a maior parte de suas federagdes
filiadas a CUT. Alguns importantes sindicatos integram o movimento Bancérios Classistas,
ligados & Central dos Trabalhadores e Trabalhadoras do Brasil (CTB), como o Sindicato dos
Bancarios da Bahia e o de Sergipe, assim como diversos outros na regido. Tanto os sindicatos
filiados & CUT quanto a CTB integram a mesma confederagdo: a Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro (CONTRAF), ligada & CUT.

A criacdo da CONTRAF em 2006, oriunda da Confederagdo Nacional dos Bancérios
(CNB) que havia sido fundada em 1992, veio atender & estratégia sindical de incluir nas
negociagdes os demais trabalhadores que executam servigcos de intermediagdo financeira
(como promotores de vendas, especialistas em tecnologia da informagdo, funcionérios de
bolsas de valores, securitarios, entre outros), além dos bancérios e financiarios (CONTRAF,
s.d.).

Outra confederacdo, a Confederagcdo Nacional dos Trabalhadores nas Empresas de
Crédito (CONTEC), fundada em 1958, filia alguns sindicatos, como o Sindicato dos
Bancarios do Amazonas e o Sindicato dos Trabalhadores em Empresas de Crédito do
Tocantins (este ultimo ligado & central Unido Geral dos Trabalhadores — UGT), além de
diversas FederacBes, mas sua representatividade é reduzida frente & CONTRAF. Cada uma
das confederacOes representa parcela dos trabalhadores de acordo com a filiagdo de seus

Sindicatos.

Destaca-se, também, a atuacdo do Movimento Nacional de Oposicdo Bancéria
(MNOB) ligada a CSP-CONLUTAS, formado por dissidentes da CUT, que mantém uma

posicdo de defesa de um sindicalismo mais combativo. A CSP-CONLUTAS possui
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atualmente a filiagdo de alguns Sindicatos, como o de Bauru e Regido e o do Rio Grande do

Norte, e vem disputando as dire¢Bes dos principais Sindicatos dos Bancarios do pais.

A Federacdo Nacional dos Bancos (FENABAN) é a entidade que representa o
patronato desde 1966. E formada por sete sindicatos de bancos: de S&o Paulo (que abrange
Sdo Paulo, Parand, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Acre, Amazonas, Para, Amapa,
Rondonia e Roraima), da Bahia (Bahia e Sergipe), do Rio de Janeiro (Rio de Janeiro e
Espirito Santo), de Minas Gerais (Minas Gerais, Goiés, Distrito Federal e Tocantins), do Rio
Grande do Sul (Rio Grande do Sul e Santa Catarina), de Pernambuco (Pernambuco, Alagoas,
Paraiba e Rio Grande do Norte) e do Ceara (Ceard, Maranh&o e Piaui) (FENABAN, [s.d.]).

As negociagBes coletivas no setor bancério ocorrem na chamada “mesa Unica da
FENABAN” — em instncia de nivel nacional desde 1992 e em conjunto com o0s bancos
publicos desde 2003 —, que é composta por representantes patronais e pelas confederacdes dos
bancérios. Nessa arena sdo negociadas as clausulas referentes aos assuntos gerais da
categoria, inclusive as clausulas econdmicas e a PLR, e seu objetivo é estabelecer os termos
da Convengdo Coletiva de Trabalho e da Convencdo Coletiva de Trabalho sobre PLR.
Paralelamente, ou ap6s o fechamento do acordo na mesa Unica, sdo negociadas questes

especificas e locais de cada empresa separadamente.

Desde 1995 a Convengédo Coletiva de Trabalho sobre Participagdo dos Empregados
nos Lucros ou Resultados dos Bancos, em nivel nacional, estabelece os critérios para a
distribuicdo dos lucros aos bancérios, e, a uma parte das empresas, estabelece Acordos

Coletivos de Trabalho sobre PLR especificos a seus empregados.

As negociagbes da Convengdo sobre PLR ocorrem paralelamente a negociacdo
coletiva e sdo celebradas anualmente entre a FENABAN e a CONTRAF e entre aquela e a
CONTEC. Em geral, as Convengdes celebradas por ambas as Confederagfes sdo bastante
semelhantes, assim como os Acordos Coletivos, principalmente no que diz respeito as
cldusulas econdmicas. A dindmica das negociagdes se da por blocos teméticos, como salde,
seguranca e questdes econdmicas. As negociagdes seguem uma agenda predeterminada e

acordada entre as partes e avangam conforme hé acordo sobre os temas.
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Entre os bancérios, a PLR adquiriu papel importante nas campanhas salariais de 2007
e 2008 com relagdo aos critérios utilizados para a apuracdo da base contabil sobre a qual €
paga e a reivindicacdo da ndo vinculagdo de seu pagamento ao cumprimento de metas e de
isonomia dos valores distribuidos. Conforme foi possivel verificar nas minutas de
reivindicagcbes das entidades representativas dos bancarios, assim como nas principais
publicagbes dos respectivos sindicatos, a discussdo se intensificou no ano de 2009 em
decorréncia da recente crise econdmica mundial que ameacou a lucratividade das empresas,
quando os sindicatos reivindicaram o estabelecimento de critérios contébeis fundamentados

em resultados, e ndo em lucros e/ou crescimento de lucros.

Os sindicatos dos bancarios costumam realizar consultas a categoria para estabelecer a
pauta de reivindicagdes durante as campanhas salariais. Em 2010, a consulta realizada em Séo
Paulo pelo Sindicato dos Bancérios e Financiarios de Sdo Paulo, Osasco e Regido®® apontou
que 53% dos bancérios consideraram a PLR uma das prioridades na negociagdo coletiva. A
importancia dada ao tema pelos bancarios paulistas, no entanto, ficou atrds de outros temas,
como aumento real de salérios, reajuste do vale alimentagdo, discussdo sobre metas abusivas,
combate ao assédio moral e plano de cargos, carreiras e salarios (SINDICATO DOS
BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO, 2010). Em nivel
nacional, a pesquisa conduzida pela Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo

Financeiro (CONTRAF) apontou prioridades semelhantes®’.

Na campanha de 2011, as consultas nacionais realizadas tanto pelo DIEESE quanto
pela CONTRAF*® separaram as reivindicacdes sobre a remuneragéo fixa da variavel. No que

diz respeito a remuneracdo varidvel, 85% dos bancéarios que responderam & pesquisa

% Segundo o Sindicato, foram cerca de 9 mil bancarios consultados em S&o Paulo.

¥ Segundo o Sindicato dos Bancérios de Brasilia (2010), os dados s&o referentes & pesquisa coordenada pela
CONTRAF com 36 mil bancarios e a pesquisa contratada, realizada com 1.203 entrevistas junto a bancarios da
ativa, das dez principais bases sindicais: Belém, Belo Horizonte, Curitiba, Distrito Federal, Fortaleza, Porto
Alegre, Recife, Rio de Janeiro, Salvador e Sdo Paulo. As entrevistas foram distribuidas proporcionalmente ao
universo de cada uma das bases. A amostra contemplou funcionarios de bancos privados (62% do total) e
publicos (38%). A margem de erro foi de 2,9%.

% Segundo o Sindicato dos Bancarios de Brasilia (2011), a pesquisa do DIEESE foi realizada em dez capitais
brasileiras (Brasilia, Belém, Belo Horizonte, Curitiba, Fortaleza, Porto Alegre, Recife, Rio de Janeiro, Salvador
e Sdo Paulo). Nela, foram entrevistados 1.882 bancarios no proprio local de trabalho e as amostras foram
determinadas de acordo com percentual representativo de bancarios em cada cidade. A pesquisa da CONTRAF
consultou 21.329 bancérios por meio de questionarios distribuidos pelos sindicatos em suas bases.
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apontaram, ao DIEESE, a melhoria da PLR como a principal reivindicagéo, enquanto que na
pesquisa da CONTRAF foram 51% (SINDICATO DOS BANCARIOS DE BRASILIA,
2011).

Em geral, a estratégia dos sindicatos dos bancarios nas negociagdes coletivas vem
sendo discutir as linhas gerais e o indice de reajuste salarial da Convengdo na “mesa Unica”
para garantir condi¢des minimas, enquanto paralelamente negociam questdes especificas,

melhores condi¢des acessdrias ou ganhos extras nos Acordos em separado com cada banco.

Sanches (entrevista, 2012) aponta que os sindicatos procuram negociar uma PLR
universal e igualitaria por entender que todos contribuem de forma equivalente para a
formacdo do lucro, enquanto as empresas procuram diferenciar a remuneracdo até mesmo

geograficamente como forma de incentivo.

A estratégia dos bancos é, geralmente, seguir nos Acordos Coletivos o que foi
negociado na mesa Unica sobre as questdes econdmicas — principalmente o indice de reajuste
salarial — e negociar apenas outras questdes especificas em separado. Normalmente as
empresas de maior porte contemplam algum ganho extra a seus funcionarios nos Acordos

Coletivos.

O critério da apuracdo dos lucros que serdo distribuidos vem sendo debatido nas
ultimas campanhas salariais dos bancarios, que reivindicam que seja revisto este modelo.
Dentre as alternativas apresentadas pelo comando sindical est4 a que mantém a “parcela fixa”
como um percentual do saldrio somado a um valor fixo, além da inclusdo da “parcela
varigvel” aplicada sobre uma ou algumas contas de resultado, como receita com prestacdo de

servicos, operagdes de credito ou receita com intermediagdo financeira (CONTRAF, 2009a).

Certas praticas utilizadas por alguns bancos diminuem o montante apurado para
pagamento da PLR, como a realizacdo de promocdes e pagamentos a titulo de renda variavel
durante o primeiro semestre, uma vez que a negocia¢do da PLR ocorre no segundo semestre e
a legislacdo permite o desconto desses pagamentos j& efetuados a titulo de remuneracéo

varidvel do montante a ser recebido a titulo de PLR. Assim, distribui-se parte dos lucros antes
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da apuragéo dos lucros e das negociagdes do acordo coletivo, o que diminui 0 montante a ser

negociado.

Segundo a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro
(CONTRAF), em 2009 o HSBC no Brasil teria realizado uma manobra contabil que reduziria
0 montante a ser pago a titulo de PLR. Dos R$2,1 bilhdes de lucro, valor que consta em seu
balanco contabil e que seria usado como pardmetro para 0 pagamento dos executivos e
acionistas do banco, somente R$250 milhdes seriam utilizados para efeitos da distribuicdo da
PLR da Convengdo Coletiva de Trabalho (CCT) 2009/2010. Essa diferenca seria causada por
diversos “ajustes” no balango da empresa, entre elas um aumento muito acima do esperado
nas Provisdes para Devedores Duvidosos (PDD). Segundo a empresa, ela segue
regulamentacéo do Banco Central sobre o tema (CONTRAF, 2009d).

Os critérios para a definicdo do lucro liquido sdo questionados pelos representantes
dos trabalhadores. Em reunides entre a CONTRAF e a FENABAN o assunto foi debatido e
reivindicada a clareza e a unificacdo dos critérios para apuracéo do lucro liquido, uma vez que
a legislacdo permite a publicacdo de varios tipos de apuracdo com finalidades gerenciais, de
relacionamento com acionistas e outras, 0 que possibilita alguns bancos publicar até sete

apuracdes de lucros com critérios diferentes (CONTRAF, 2009a).

Em estudo de 2006, que procurou apontar os impactos das operagdes “intangiveis” ou

“ndo recorrentes”>®

e da manipulacdo contabil no balanco dos bancos e na remuneracgéo
varigvel dos bancérios, o DIEESE (2007b) verificou que tais opera¢fes podem afetar o lucro
liquido significativamente. Tais manipula¢cdes ndo se caracterizam como fraudes e foram
apontadas varias razes para sua ocorréncia, como manter a imagem junto ao mercado e aos
acionistas, enquadrar os resultados nas regras da supervisdo bancéria e evitar a desvalorizacéo

do valor das agdes da empresa no mercado de capitais.

A titulo de exemplo, o Banco Bradesco amortizou, no terceiro trimestre de 2006, agios

que totalizavam R$2,055 bilhGes decorrentes de 15 investimentos, como as aquisicdes da

* Operacdes extraordinarias, esporadicas, como, por exemplo, a ativacdo de créditos tributarios eventuais,
provisdes de excedentes por motivos diversos ou o goodwill (ou “agio”) pago na aquisicdo de outras
instituicGes. Nesse caso, 0 “agio” refere-se a expectativa de lucros futuros.
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American Express no Brasil e do Banco do Estado do Ceard. O mesmo fez o Banco lItau, que
amortizou R$2,2 bilhdes da compra do Bank Boston no primeiro trimestre do mesmo ano. No
caso do Bradesco, o resultado foi compensado com o crédito referente a aumento de capital
integralizado com antecipacdo de dividendos e de juros sobre o capital. Na mesma época, o
Banco ABN AMRO diminui seu lucro liquido em 11,36% ao lancar o impacto da variagdo
cambial sobre suas operacdes de hedge. Ja o Banco do Brasil, no primeiro semestre de 2006,
realizou operagdes ndo recorrentes que aumentaram seu lucro liquido em R$2,3 bilhdes, por
conta da ativacdo de créditos tributérios e valores a receber do fundo de penséo, dos quais
debitou provisdes extraordindrias para risco de crédito e para tributacdo sobre os nédo
recorrentes (DIEESE, 2007D).

O estudo ainda aponta que, nas notas explicativas dos demonstrativos contabeis e nos
relatorios da administracéo, as explicacdes informam a natureza de tais operagdes, mas muitas
vezes se restringem a obrigacdo legal e nem sempre explicitam sua extensdo ou motivagéo.
Ao final, sugere, devido a importancia que os valores apontados como lucro adquirem para a
apuracdo da PLR, que os sindicatos reivindiquem o “[...] expurgo da operacdo contabil que

prejudica a apuracdo do resultado” (DIEESE, 2007b, p. 9).

A posicdo da maior parte da representacdo dos trabalhadores bancérios com relagéo a
PLR é condicionada por analises e praticas aparentemente contraditorias. Em geral, por um
lado consideram que o avango da remuneracdo variavel da PLR como parcela cada vez mais
significativa na composicdo da remuneracdo do trabalhador € uma ameaga as conquistas
salariais decorrentes das lutas classistas e que interessaria mais ao patronato por flexibilizar
parte dos custos fixos das folhas de pagamento (DIEESE, 2000; 2005). Por outro, incluem a
PLR na pauta das negociagdes e a divulgam como uma conquista. A explicacdo para essa
aparente dicotomia poderia estar na dialética das forgas sociais do capital e do trabalho, que,
nos contextos mais favoraveis ao capital, podem condicionar posturas mais pragmaticas dos

representantes do trabalho.

Para Travesso (entrevista, 2012), a PLR deveria ser negociada separadamente da
negociacdo coletiva. Uma vez que seria impossivel ndo negocié-la na atualidade, em que a

massa dos trabalhadores quer manté-la e aumenta-la, uma negociacdo fora da data-base seria



71

capaz de mostrar melhor a importancia dos reajustes salariais, evitando que as propostas de
aumento da PLR servissem para induzir os trabalhadores a aceitar um acordo com reajustes

rebaixados.

O dirigente ainda entende que devem ser introduzidos dois aspectos na discussdo sobre
a PLR: um debate ideoldgico - entendido como um conjunto de valores materializados em
ideias que discutem um conceito — e outro sobre os mecanismos concretos, como a abertura
dos livros das empresas, negociacdo da PLR dissociada da negociacdo coletiva e uma série de
medidas que permitam pensar e dialogar a questdo e o que ha por trds dela. O dirigente
apresenta, entdo, uma posicdo contraria a PLR, por entender que, como remuneracdo variavel,
é estrategicamente negativa para os trabalhadores. 1sso porque — argumenta — o trabalhador
recebe a remuneracdo, mas de fato perde um direito adquirido por ndo ter essa remuneragdo
incorporada as férias, ao décimo terceiro, a0 FGTS e a aposentadoria, além do fato que o

trabalhador ndo controla os fatores que podem levar ao lucro da empresa.

As empresas, de maneira geral, veem na PLR um instrumento de politica de Recursos
Humanos que oferece incentivo para o aumento do desempenho individual por meio da
recompensa da participacdo nos lucros. A FENABAN divulga a PLR como um beneficio
concedido aos seus empregados que favorece principalmente aqueles que recebem salarios
menores (FENABAN, 2002).

A época de sua implantago, os bancos divulgavam a recompensa pelo desempenho e
0 interesse pela gestdo e pelo futuro da empresa e a vantagem de permitir vincular a
remuneracdo do empregado ao desempenho individual e coletivo (BANCO DO BRASIL,
1997a).

No entanto, a questdo do “incentivo” oferecido pela PLR também ¢é discutivel. Para
Zylberstajn (entrevista, 2012), o grande incentivo aos trabalhadores para melhoria da
produtividade e da qualidade, que era esperado pelo governo e pelas empresas quando da
implantacdo da PLR no Brasil, ndo teria se concretizado na pratica. Segundo o economista,
iSSO ocorre porque as empresas continuam utilizando as metas coletivas, setoriais, 0 que gera

o0 “efeito carona”, ou seja, os trabalhadores com menor desempenho também recebem a PLR
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por conta do resultado aferido pelo grupo como um todo. Para Zylberstajn, a PLR € fraca

como forma de incentivo.

Observa-se, na atualidade, uma tendéncia das empresas do setor para caminhar para a
individualizacdo dos programas de PLR, acentuando o caréter de vinculagdo com metas
individuais de desempenho. Para tal, novas ferramentas tecnoldgicas estdo sendo utilizadas no

controle e na gestdo dos resultados individuais.

7.1 Os modelos de PLR no setor bancario de 1995 a 2011

O setor bancario instituiu a PLR por meio de uma convengdo coletiva em nivel
nacional no ano de 1995. A época, a Convengdo previa uma PLR composta de uma parcela
varidvel de 72% do salério-base mais verbas fixas de natureza salarial e de uma parcela fixa
de R$200,00. O modelo de PLR composto por uma parte fixa e outra variavel proporcional ao

salario permanece até os dias de hoje.

A Convencdo Coletiva de 1996 diminuiu a parte varidvel para 60% do salério, que
seria somada a R$270,00 fixos, e estabeleceu duas inovagdes: um limite de 2 salarios como
teto individual da PLR e que os montantes distribuidos deveriam ficar entre 5% e 15% do
lucro liquido publicado e auditado. Estas inovacbes permaneceram nas Convengdes

posteriores.

Em 1997, o teto individual passou a ser um valor fixo de R$3.000,00 e foi instituido o
teto majorado: caso ndo fosse atingida a distribuicdo minima de 5% do lucro liquido da regra
bésica, o teto individual poderia ser aumentado para 2 salarios ou R$6.000,00, qual fosse o
menor dos dois valores. Essa forma de célculo de teto para a PLR foi utilizada até a
Convencéo atual. Os tetos fixos (tanto o da regra béasica como o majorado) foram reajustados
a partir de 1999, e, em 2008, o limite maximo subiu para 2,2 salarios. Os tetos fixos
majorados guardavam a proporcéao do correspondente nimero de salérios méximo, ou seja, até

0 ano de 2007 o teto majorado era 2 vezes o teto da regra basica, e, a partir de 2008, subiu
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para 2,2 vezes. Ainda nesse ano, a Convencdo adotava como regra bésica de PLR 80% sobre
o salério mais parte fixa de R$300,00, sendo o pagamento feito semestralmente, nos meses de

novembro e marco.

Além disso, a Convencdo de 1997 incluiu a permissdo para a compensacdo dos
programas proprios de PLR na apuracdo final do valor a ser distribuido, dispositivo ja
previsto na Medida Proviséria que regulamentava a PLR e repetido nas Convengdes
seguintes. A compensacdo dos programas proprios legitima maior liberdade para que os

Bancos instituam programas de PLR relacionados diretamente a seus programas de metas.

As Convencoes de 1998 a 2005 mantiveram 0s mesmos parametros do modelo de PLR
anterior. A Convencdo de 1998 repetiu os valores da de 1997. J4 em 1999, a parte fixa subiu
para R$400,00 e o teto da regra béasica para R$3.250,00. A parte fixa ficou em R$450,00 no
ano de 2000, R$500,00 em 2001 e R$550,00 em 2002. Os tetos da regra basica foram de
R$3.500,00 em 2000, R$3.800,00 em 2001 e R$4.100,00 em 2002. Em todos esses anos, a

parte variavel correspondeu a 80% do salario, percentual que s6 seria aumentado em 2008.

Em 2003, os bancos publicos passaram a fazer parte da mesma mesa de negociacéo
dos bancos privados e adotaram 0 mesmo modelo de PLR negociado para todo o setor, com
parcela variavel de 80%, parcela fixa de R$650,00 e teto individual de R$4.617,00, além das

demais regras ja citadas.

A Convengéo celebrada em 2004, entre a FENABAN e a CNB - Confederagdo
Nacional dos Bancérios — estabeleceu, além da mesma parcela varidvel de 80% do salario, o
valor fixo de R$705,00, limitado ao teto de $5.010,00 por funcionario. A Convencao de 2005
manteve essas mesmas regras gerais, reajustou o valor fixo para R$800,00 e o teto para
R$5.310,00.

A Convengdo de 2006 trouxe uma importante mudanga no modelo até entdo adotado:
uma terceira parcela — denominada “Adicional de PLR” — vinculada a taxa de crescimento do
lucro da empresa em relacdo ao ano anterior. Os valores do Adicional de PLR deveriam ser
distribuidos linearmente a todos os empregados e ndo poderiam ser compensados do valor

pago por outros programas proprios dos bancos. O montante também néo entrava no célculo
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do minimo de distribuicdo de 5% do lucro liquido, nem do maximo de 15%. O Adicional
correspondia a 8% sobre a variagdo nominal do resultado anual e era limitado a R$1.500,00
por funcionério, com o piso de R$1.000,00 para os bancos em que o incremento do resultado
fosse maior que 15%. A ldgica dessa Ultima regra estaria em garantir o valor do piso para 0s
funcionéarios dos bancos pequenos que tenderiam a apresentar incrementos percentuais
maiores, mas nominais menores, enquanto os bancos grandes tenderiam a ter um incremento

percentual menor em fungéo do grande volume de seus resultados.

O Adicional de PLR representa um novo pardmetro em relacdo as regras anteriores,
tanto no que se refere a uma direcdo de maior igualdade distributiva, por ndo estabelecer
correspondéncia com o valor do salério, quanto a desvinculacdo da PLR dos programas

proprios de incentivos, ao afastar a possibilidade de compensacdo desses programas proprios.

Em 2007, o valor fixo da regra béasica subiu para R$878,00, foi aumentado o teto para
R$5.826,00 e mantido o Adicional de PLR, denominado agora “parcela adicional de PLR”,
nos mesmos moldes do ano anterior e com limite individual maximo de R$1.800,00 e minimo

de R$1.200,00 quando o acréscimo no lucro fosse igual ou superior a 15%.

Na Convencdo de 2008, a parcela variavel passou de 80% para 90% do salario-base
mais verbas fixas de natureza salarial, percentual que permaneceu inalterado nos anos
seguintes. O valor fixo ficou em R$966,00 e o limite por funcionario, R$6.301,00; o limite da
parcela adicional em R$1.980,00, com valor minimo de R$1.320,00 nas instituicdes que

aumentaram seus lucros em 15% ou mais.

A PLR negociada em 2009 alterou a regra da parcela adicional, que passou a ser
calculada independentemente do crescimento do lucro em relagéo ao ano anterior. O valor foi
calculado & base de 2% do lucro liquido. A forma de distribuicdo da parcela adicional
permanecia igualitaria, com limite de R$2.100. Quanto & regra bésica, a parcela variavel ficou
em 90% do salario e, a fixa, R$1.024, com teto de R$6.680.

O modelo da PLR de 2009 permaneceu inalterado nos dois anos seguintes. Em 2010, a
parte fixa foi de R$1.100,80 e, em 2011, R$1.400,00. Os tetos foram de R$7.181,00 em 2010
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e R$7.827,29 em 2011. Os limites individuais da parcela adicional foram de R$2.400,00 em
2010 e R$2.800,00 em 2011.

A Tabela 4 a seguir mostra a evolugdo dos modelos de PLR do setor bancério a partir

das Convencdes analisadas e compara seus valores com a inflacdo do periodo.



Tabela 4 - Evolugdo dos modelos de PLR no setor bancario entre 1995 e 2011

Convencéo Coletiva 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
Composicdo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo % sal.+fixo
% do salério 2% 60% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80%
Parte fixa R$ 200 R$ 270 R$ 300 R$ 300 R$ 400 R$ 450 R$ 500 R$ 550 R$ 650
Teto - 2 salérios R$ 3.000 R$3.000 R$ 3.250 R$ 3.500 R$ 3.800 R$ 4.100 R$4.617
% do lucro liquido distribuido - de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15%
Teto majorado (se ndo alcangar 5% L.L.) - - 2 sal.ou R$6mil 2 sal.ou R$6mil 2 sal.ou R$6,5mil  2sal.ou R$7mil 2 sal.ou R$7,6 mil ~ 2sal.ou R$8,2mil 2 sal.ou R$9.234
Adicional* - - - - - - - - -

Teto do Adicional - - - - - - - - -

Piso do Adicional (p/ A do L.L. > 15%) - - - - - - - - -

Aumento da parte fixa (em rel.anterior) - 35,00 11,11 0,00 33,33 12,50 11,11 10,00 18,18

INPC (Agosto, 12 meses) (em %)*** - 14,28 4,30 3,59 5,25 6,96 7,31 9,16 17,53
Convencéo Coletiva 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Composicdo % sal.+fixo % sal.+fixo %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.

% do salério 80% 80% 80% 80% 90% 90% 90% 90%

Parte fixa R$ 705 R$ 800 R$ 828 R$ 878 R$ 966 R$ 1.024 R$ 1.100 R$ 1.400

Teto R$5.010 R$5.310 R$ 5.496 R$ 5.826 R$ 6.301 R$ 6.680 R$ 7.181 R$ 7.827

% do lucro liquido distribuido de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 15% de 5% a 13%

Teto majorado (se néo alcancar 5% L.L.) RZ$Sié(1)I 0% R2$Sié(1)l 620 R2$i?)l 052 R2$Siil 052 és?lssalsg; és?lia:sgg és?lséagg; és?ls%alz'%

Adicional* } } Distribuicéo linear:  Distribuicdo linear:  Distribuicdo linear:  Distribuicéo linear:  Distribuicéo linear:  Distribuicéo linear:

8% da A+ do L.L. 8% da A+ do L.L. 8% da A+ do L.L. 2% do L.L.** 2% do L.L. 2% do L.L.

Teto do Adicional - - R$ 1.500 R$ 1.800 R$ 1.980 R$ 2.100 R$ 2.400 R$ 2.800

Piso do Adicional (p/ A do L.L. > 15%) - - R$ 1.000 R$ 1.200 R$ 1.320 - - -

Aumento da parte fixa (em rel. a anterior) 8,46 13,48 3,50 6,04 10,02 6,00 7,42 7,42

INPC (Agosto, 12 meses) (em %)*** 6,64 5,01 2,85 4,82 7,15 4,44 4,29 7,40

* 0 Adicional de PLR incidia sobre a variacdo positiva (A+) em valor absoluto do Lucro Liquido em relagdo ao ano anterior e ndo podia ser compensado por programas
préprios de participagdo nos lucros dos Bancos.
** Independentemente de acréscimo no Lucro Liquido.
*** INPC medido em Agosto em relagdo aos Ultimos 12 meses, devido a data-base do setor bancério ser em Setembro.
Fontes: Convencgdes Coletivas de Trabalho sobre a Participacdo dos Empregados nos Lucros ou Resultados dos Bancos de 1995 a 2011 e indice de inflagdo INPC

medido pelo IBGE.
Elaborado pelo autor.

9.
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As transformagdes no modelo de PLR adotado no setor bancério tenderiam, por conta
da “parcela adicional” a partir de 2006, a uma maior linearidade dos valores distribuidos,
tomadas as regras das Convencdes Coletivas da categoria. No entanto, os Acordos Coletivos
por empresa podem estabelecer complementos as regras vinculados a valores proporcionais
aos salarios, criando modelos de maior desigualdade distributiva, como foi, de fato, verificado

no caso do Banco do Brasil.

Observa-se que na evolugdo dos modelos de PLR adotados pelas Convengdes
Coletivas, ao permitir o desconto dos programas proprios das empresas, a PLR da maioria dos
bancérios tem uma parte atrelada aos planos de metas estabelecidos nos Acordos por empresa
e outra parte vinculada somente aos lucros, conforme estabelecido na Convencdo Coletiva. Os
reajustes das parcelas de PLR acima dos aumentos salariais explicam o aumento da
participacdo da PLR no rendimento total do trabalhador. Por conta disso, aumenta o interesse
por parte dos trabalhadores sobre o tema. Observa-se, também, um aumento da participacdo
dos sindicatos nas negocia¢des e um esforco destes em estabelecer uma tendéncia a

linearidade na distribuic&o dos valores.

7.2 Os modelos de PLR adotados no Banco do Brasil S/A: da implantacdo até 2011

Seré pesquisado, agora, 0 modelo de PLR construido a partir dos Acordos Coletivos
do Banco do Brasil (BB), a fim estudar um caso em que a PLR assume caracteristicas
especificas além do modelo da Convencdo Coletiva. Dos grandes bancos do pais, somente o
Banco Bradesco ndo adota um acordo de PLR especifico. J& a maioria dos bancos de menor

porte utiliza as regras da Convengdo Coletiva.

Hoje, o modelo adotado pelo Banco do Brasil é divulgado pela empresa como o
melhor acordo de PLR do setor bancério, e é considerado pelos sindicatos de trabalhadores
um “paradigma” entre as empresas do ramo financeiro (CONTRAF, 2009b), o que possibilita,

para esta pesquisa, melhor compreensdo de suas caracteristicas.
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Para o Banco do Brasil (1997), a PLR faz parte de seu modelo de “remuneragdo
estratégica”, que é composto por um mix de modalidades: remuneracdo funcional,
remuneracdo por fungéo, remuneracdo por fatores e remuneracgdo variavel. Essa Gltima ocorre
pela PLR em func¢do do cumprimento de metas e conforme os resultados e desempenho das

equipes e dos individuos.

Nesse Banco, a PLR é paga semestralmente referente aos lucros e resultados do
semestre anterior, com base no lucro liquido das demonstragdes contabeis, antes da propria
participacdo nos lucros e depois dos efeitos do Imposto de Renda e da Contribuigdo Social
sobre os Lucros, ajustados pelos saldos liquidos dos langcamentos em conta de Lucros ou
Prejuizos Acumulados. Da mesma forma, as metas da empresa, que servem de pardmetro para

parte da PLR, hoje s&o estipuladas e reavaliadas a cada seis meses.

A primeira proposta de PLR foi apresentada pelo Banco em 1995 para vigorar em
1996 e previa uma premiacdo por “fatores”, escalonados de acordo com os salérios e
condicionados ao cumprimento de metas de resultados, mas somente em 1998 um programa
de PLR seria instituido. Em 1995, o Banco do Brasil tinha 126 mil funcionarios. A estrutura
de cargos e salarios era constituida por quatro carreiras: administrativa, técnico-cientifica,
apoio e menores auxiliares. A reestruturagdo produtiva & época havia decidido pela
eliminacédo e/ou terceirizacdo das carreiras de apoio, de auxiliares e parte da técnico-cientifica

(médicos, advogados, engenheiros).

Na carreira administrativa, as promogdes ocorriam por tempo e por mérito. O
escalonamento era efetuado por niveis que iam de E1 a E12. A cada nivel, a remuneracéo,
denominada Vencimento Padrdo (VP), subia 12% e, nos trés altimos niveis, 16%. A
promocao por tempo nos primeiros niveis ocorria a cada trés anos e, nos trés Gltimos niveis, a
cada quatro anos. A promocdo por mérito se dava a cada dois anos de exercicio de cargo
comissionado em cada nivel. O vencimento dos funcionérios também era composto pelo
anuénio de 1% sobre o VP e pela remuneragdo por funcdo, para cargos de confianga ou

comissionados (caixas, chefias, etc.).

No contexto do enxugamento do Estado e das empresas estatais que seriam preparadas
para eventual privatizacdo, uma série de medidas administrativas, entre os anos de 1996 e

1997, alterava o plano de cargos e salérios e instituia a remuneracdo por funcéo, aumentando
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a parcela variavel dos salarios e privilegiando a individualizagdo dos rendimentos, que abria
caminho para a remuneracdo variavel que os bancos privados ja praticavam. Era o embrido da

atual PLR no Banco do Brasil.

Entendendo que o modelo anterior privilegiava apenas o tempo de servico e ndo
estimulava o compromisso, o desempenho e o potencial (BANCO DO BRASIL, 1997b) e que
as mudancas propostas enfrentariam grandes resisténcias, o Banco promoveu uma série de
iniciativas sistematicas — como palestras, treinamentos, encontros, reunides, publicacdes — que
visavam convencer seu corpo funcional a aceitar e a se enquadrar na nova estrutura.
Promoveu, juntamente com a reestruturacéo de todo seu sistema de remunerac¢do, uma grande
reducdo do quadro de pessoal por meio do j& citado Plano de Demisséo Voluntéria (PDV). O
PDV, que oferecia incentivos aos pedidos de demissdo, foi acompanhado de um plano
permanente de desligamento, denominado Plano de Adequacdo de Quadros (PAQ) e da
politica de ndo substituicdo dos desligados por aposentadoria, falecimento, etc. Diante dessas

medidas, em 1998 o quadro de pessoal ja havia sido reduzido para 74 mil funcionérios.

Em 1997, o Banco institui uma nova politica de Recursos Humanos que, dentre outras
diretrizes, adotou um novo plano de cargos e salérios, que reduziu para 3% o acréscimo de VP
pago a cada nivel, eliminou o anuénio e ampliou a parcela da remuneracéo total a titulo de
comissdo. A diferenca entre os valores decorrentes dessa nova politica de salarios e os
patamares anteriormente recebidos pelos funcionarios da ativa passou a ser paga a titulo de
carater pessoal, e 0s novos contratados estavam sujeitos as novas regras. Com isso, a parcela
dos salarios vinculada ao tempo de servigo ficou reduzida a patamares bastante baixos.
Também foi implantada a remuneragéo por fungéo e preparada a implantacdo da remuneracéao

variavel.

O Banco, entdo, elaborou e divulgou uma proposta de implantacdo de programa de
PLR que seria discutida com 13 representantes eleitos pelos empregados, mais um
representante da CONTEC e um da Comissdo de Empresa, que representava os sindicatos
filiados a CUT. De maio a julho de 1998 ocorreu o workshop a fim de discutir o tema, mas,
como ndo houve acordo sobre grande parte dos pontos, as discussdes foram suspensas. Em
outubro do mesmo ano, o Banco decidiu, de maneira unilateral, implantar um programa com a
seguinte nomenclatura: Programa Espontaneo e Provisério de Participacdo nos Lucros e/ou
Resultados (PEPPLR).
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O programa implantado fundamentava-se nos moldes da primeira proposta levada a
discussdo, e, em dezembro de 1998, o Banco distribui os valores ja provisionados referentes
ao exercicio de 1997. A partir disso, a PLR passou a ser uma realidade nas relacGes da

empresa com seus funcionarios.

Esse primeiro programa previa dois modulos: o de Participacdo nos Lucros (PL),
destinado somente aos executivos, e o de Participacdo nos Resultados (PR), destinado aos
demais funcionarios. Os valores previstos seriam pagos somente se 0 banco atingisse sua
expectativa de Rentabilidade Minima do Patriménio Liquido (RMPL) estabelecida pelo
Conselho de Administragdo. Além disso, 0 Banco poderia estabelecer as metas globais e
instituir ou alterar os indicadores de desempenho unilateralmente. Os resultados de
desempenho, por sua vez, eram medidos em trés niveis: banco, unidade e individual, e os
valores distribuidos eram uma funcdo do percentual da rentabilidade do patriménio liquido e
do percentual de cumprimento das metas transformada em um indice denominado “fatores”, o

que privilegiava os niveis hierarquicos superiores.

O programa de 2001 previa um pagamento dividido em trés partes: uma referente aos
resultados da empresa, outra a unidade de trabalho e outra individual. Havia uma
“participacdo base” e um “diferencial de desempenho” extra para as fungfes de caixa-
executivo e demais comissionados. A composi¢do do valor total da “participacdo base”
incluia a “Participacdo nos Resultados”, a “PR Estratégico” e a “Participacéo nos Lucros”. O
valor era calculado com base em um quantificador denominado “moedas”. Um escriturario
(primeiro nivel na carreira), por exemplo, recebeu, a titulo de “participacdo base”, R$266,60
no primeiro semestre de 2001 e R$375,00 no segundo semestre. O mesmo modelo

permaneceu no ano seguinte.

Até 2002 os modelos de PLR que o Banco adotava eram decididos sem negociacdo
com os sindicatos e ndo constavam nos Acordos Coletivos. Segundo a CONTRAF (2009b),
naquele ano os altos executivos da empresa recebiam por volta de R$15.000,00 a titulo de
PLR, enquanto os funcionarios de execucao recebiam cerca de R$400,00. A partir de 2003, 0s
Acordos sobre PLR no BB passam a ser discutidos com as entidades sindicais. Essa mudanca
acompanhou a entrada do Banco na mesa (nica de negociacdo coletiva, que ocorreu no

mesmo ano.
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Assim, o primeiro Acordo Coletivo sobre a PLR no BB foi firmado em Novembro de
2003 e era aplicavel ao primeiro semestre do mesmo ano. Em seguida, verificamos mais 7
Acordos ainda semestrais, até o segundo semestre de 2006. A partir de 2007, os Acordos
passaram a ser apliciveis ao exercicio anual, embora os valores continuassem sendo pagos

semestralmente.

Entre os anos de 2003 e 2004, os Acordos Coletivos celebrados entre o Banco e a
CONTEC incluiam um pagamento adicional vinculado a metas denominado “modulo bdnus”
que foi de fato efetuado pela empresa. Nesses anos, a descricdo que segue refere-se a esses
Acordos. Ja nos anos seguintes, as parcelas vinculadas ao programa de metas foram incluidas
também nos Acordos assinados pela CONTRAF e a referéncia descritiva passa a ser esses

altimos, que contam com maior representatividade.

O Acordo Coletivo do Banco do Brasil sobre PLR referente ao primeiro semestre de
2003 seguiu 0 modelo da Convencéo Coletiva. O valor destinado ao programa foi proveniente
do lucro liquido depois do Imposto de Renda e da Contribuicdo Social constantes das
demonstracBes contabeis publicadas pela empresa. O percentual do lucro liquido a ser
distribuido aos trabalhadores a titulo de PLR seguiu o definido na Convengdo Coletiva dos
bancérios, entre 5% e 15%. O modelo contemplou o pagamento de uma parcela de 40% do

1*° acrescida de um valor fixo de R$325,00,

salario base mais verbas de natureza salaria
limitada ao méximo de R$2.308,50. Essa parte do programa foi denominada “mddulo bésico”
e deveria receber, no minimo, 80% do montante dos recursos destinados. Além disso, foi
previsto um pagamento extra — 0 “mddulo bdnus” — aos ocupantes de cargos gerenciais dos

niveis executivo e diretivo.

O pagamento desse ultimo modulo foi condicionado ao cumprimento das seguintes
metas definidas pela empresa: metas sobre Retorno sobre Patrimdnio Liquido (RPL); metas
gerais que dizem respeito a resultados financeiros, com vendas de produtos, concesséo de
crédito, niveis de conformidade nos processos internos diversos e satisfacdo dos clientes; e
metas de conceitos minimos na pesquisa de clima organizacional realizada pela empresa. Um

sistema de pontuagdo estabelecia pardmetros de desempenho que seriam aferidos

“ Como a Convencdo Coletiva sobre PLR de 2003 previa uma parcela proporcional de 80% do salério, os
Acordos Coletivos do Banco do Brasil — semestrais — previam a divisdo do percentual em duas parcelas de
40%.
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individualmente e na unidade de trabalho. O “mddulo bénus” previa pagamentos de até 2

salarios extras.

O Acordo também previu que “caberd ao Banco definir as metas do semestre” e que
“0 Banco pode, ao longo do semestre, fazer corre¢cbes nas metas, para ajusta-las as novas
situacOes estratégicas da empresa [...]” (BANCO DO BRASIL, 2003, p. 5). Dessa forma,
muito embora 0 modelo de PLR comegasse a ser discutido nas negociagdes coletivas, 0s
pardmetros que condicionavam parte de seu pagamento permaneciam sob o controle da

empresa.

No segundo semestre de 2003, o Acordo Coletivo do BB manteve, no “mddulo
basico”, o percentual do salario em 40% e aumentou o valor fixo para R$425,00. No “modulo
bénus” permaneciam as regras do semestre anterior, incluidos agora os funcionarios que

exerciam fungdo de cargos comissionados como substitutos ininterruptamente.

O Acordo celebrado aplicivel ao primeiro semestre de 2004 diminuiu o valor fixo para
R$352,50, ainda acompanhando os valores da Convencdo Coletiva proporcionalmente ao
semestre e aumentou o teto individual para R$2.504,72. O “mddulo bdnus”, condicionado ao
cumprimento das metas estipuladas pela empresa, passou a incluir todos os empregados. Os
que ndo foram contemplados na lista de cargos comissionados considerados estratégicos pela
empresa (semelhante a dos Acordos anteriores), como escriturarios, caixas-executivos,
integrantes de carreira técnico-cientifica e de servicos auxiliares, receberam um valor fixo de
R$160,00. J& os comissionados em cargos executivos e gerenciais continuaram recebendo um

percentual de seus salarios.

O montante destinado ao “mddulo bonus” foi aumentado para até 38% do total,
representando uma parcela maior de PLR vinculada a metas. O Acordo ainda previa que o
desempenho seria avaliado por meio de um sistema de informagGes gerenciais e que 0
pagamento deste “moédulo” estaria condicionado a metas de RPL e dos diversos indicadores
do “Acordo de Trabalho” (ATB). O Acordo Coletivo valido para o segundo semestre de 2004

manteve 0S mesmos parametros do anterior.

O Acordo do primeiro semestre de 2005 apresentou alguma mudanga no modelo. A

PLR continuou dividida em duas partes, agora chamadas de “modulo linear” e “modulo
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varigvel”. O “mddulo linear” era composto por um valor fixo de R$365,00 mais uma
distribuicdo igualitaria de 4% do lucro liquido semestral, que representou R$951,00,
perfazendo um total de R$1.316,00 por funcionario habilitado no programa. As Convencdes
Coletivas dos bancérios firmadas a partir de 2006 passaram a incorporar clausulas
semelhantes a essa distribui¢do igualitiria dos 4% do lucro liquido na chamada “parcela
adicional de PLR”.

O “mddulo varidvel” para os cargos ndo comissionados era de 40% do salério. J& os
cargos mais elevados receberiam multiplos maiores de seus salarios, conforme uma tabela que
estabelecia de 0,4 a 2,93 salérios. Desse valor, o que ultrapassasse 0s 40% do salario ficava
condicionado ao cumprimento de metas. No segundo semestre de 2005, a PLR foi paga com
0s mesmos dois madulos. No linear, 0s 4% do lucro liquido representaram R$1.008,05 que,
somados ao valor de R$386,90 fixos, perfizeram R$1.394,95.

Na préatica, 0 modelo de 2005 inovou na distribuicdo igualitaria dos 4% do lucro
liquido, enquanto que os demais pardmetros apenas foram agrupados em nomenclaturas

diferentes e seguiam o modelo anterior.

J& no primeiro semestre de 2006, no mesmo modelo, o “modulo variavel” pagou 95%
do salario independentemente de metas e o restante, que chegava até 2,89 salarios para 0s
niveis hierarquicos mais altos, vinculados a elas. O “mdédulo linear” subiu para R$2.226,49
(composto de uma parcela fixa de R$412,00 e uma distribuico linear de R$1.814,49
referentes a 4% do lucro liquido). No segundo semestre, o valor pago no “maodulo linear” caiu
para R$1.423,36 (R$412,20 de parcela fixa mais R$1.011,36 de distribuigéo do lucro liquido)
e, no “mddulo variavel”, o percentual do saldrio sem a vinculagdo com o programa de metas
também caiu para 45%. Os mdltiplos de salarios com pagamento condicionado as metas
chegavam a 2,93 para os cargos mais elevados. Nesse semestre, a tabela de pontuacdo que
servia de pardmetro para a afericdo dos resultados apresentou exigéncias maiores para o

alcance das metas.

A partir de 2007, o Acordo Coletivo passou a valer para os dois semestres, e 0s nomes
dos mddulos mudaram para “basico”, que acompanhava a Convencdo Coletiva, e “especial”,
no qual a distribuico correspondia a um percentual dos salarios chamado “quantidade de

salarios paradigmas”. O “salério paradigma” excluia dos célculos as diferencas de
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vencimentos de carater pessoal para a mesma funcéo, igualando o valor de referéncia para a

mesma funcéo exercida.

No “modulo bésico” foi pago 40% do “salario paradigma” acrescido de R$439,00
fixos. No “mddulo especial”, duas parcelas: uma denominada “fixa”, de 4% do lucro liquido
distribuido linearmente, o que representou R$1.168,92, e uma *“variavel”, vinculada ao
cumprimento de metas do Acordo de Trabalho, que equivalia a diferenca entre a soma desses
valores anteriores e a uma tabela de multiplos de “salérios paradigmas” do respectivo cargo.
A tabela indicava uma quantidade de salé&rios paradigma maior (3 salérios) para os cargos
mais elevados. Na prética, os valores recebidos passaram a equivaler a um multiplo dos
salarios, em todos os niveis hierarquicos. Esse modelo acabou por restringir a relativa
linearidade distributiva adotada no “mddulo linear” dos modelos de 2005 e 2006 — que
correspondem as parcelas fixas dos modulos basico e especial —, pelo fato de que as parcelas
pagas de forma linear passaram a ser descontadas do total a ser recebido de forma desigual

com base em quantidades de salério, o que privilegiava os cargos mais altos.

O modelo de PLR negociado em 2008 no Banco do Brasil, em relagdo ao Acordo
anterior, diminui o “salario paradigma” dos comissionados, excluindo a parcela dos
vencimentos correspondente ao chamado Diferencial de Mercado (DM), que representa uma
importante parcela dos vencimentos totais desses cargos, proporcionando maior igualdade na

distribuigo.

No mesmo ano, o nome das parcelas foi novamente alterado para “mddulo
FENABAN” e “mddulo BB”. O “moddulo FENABAN” equivalia ao “mddulo bésico” do
Acordo anterior e acompanhava os termos da Convengdo Coletiva dos bancérios, aumentando
o0 percentual do salério para 45% e o valor fixo para R$439,00 semestrais. O “moddulo BB”
estabelecia pardmetros iguais aos do “mddulo especial” do Acordo anterior, que completava
os valores até o equivalente a uma propor¢do do salario de cada funcionario e era
condicionado as metas do Acordo de Trabalho. J4 a tabela que servia de referéncia para a

medicdo do cumprimento das metas passou a oferecer menor grau de exigéncia.

Em 2008, o programa passou a incorporar os funcionarios egressos do Banco do
Estado de Santa Catarina (BESC) e do Banco do Estado do Piaui (BEP) recém adquiridos

pelo Banco do Brasil. Mas esses funcionarios ndo fizeram jus a “parcela variavel” do “modulo
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BB”. Em 2009, o Acordo incluiria também os funcionarios oriundos do Banco Nossa Caixa

(BNC) e ndo os excetuava mais da “parcela variavel”.

Nos anos seguintes, até 2011, o modelo de PLR permaneceu o0 mesmo. No Acordo de
2009, os valores do ano anterior foram mantidos. No de 2010, o valor fixo foi reajustado para
R$550,40 e, no de 2011, para R$700,00.

A Tabela 5 a seguir resume as caracteristicas dos modelos de PLR nos Acordos

Coletivos do Banco do Brasil de 2003 a 2011 que acabamos de descrever.



Tabela 5 - Evolugdo dos modelos de PLR no Banco do Brasil entre 2003 e 2011

Acordo Coletivo

2003
1° semestre

2003
2° semestre

2004
1° semestre

2004
2° semestre

2005
1° semestre

2005
2° semestre

Composi¢ao % sal.+fixo+adic. ~ % sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic. ~ %sal.+fixo+adic. ~ %sal.+fixo+adic. ~ %sal.+fixo+adic.
% do salario 40% 40% 40% 40% 40% 40%
Valor fixo R$ 325,00 R$ 425,00 R$ 352,50 R$ 352,50 R$ 365,00 R$ 386,90
Teto individual R$ 2.308,50 R$ 2.308,50 R$ 2.504,72 R$ 2.504,72 - -

para cargos incluiu os que

Adicional condicionado ao cumprimento

gerenciais dos
niveis executivo e

exerceram fungéo
como substitutos

para todos os
cargos, valores

para todos 0s
cargos, valores

até 2,53 salérios

até 2,53 salarios

de metas* diretivo: ininterruptamente: definidos pela definidos pela ok
de 0,65a2 de 0,80a2 empresa empresa
salarios salérios
% do lucro liquido com distribuicéo linear - - - - R$ 951,00 R$ 1.008,05
Teto individual incluindo o Adicional - - - - - -
Acordo Coletivo 2006 2006 2007** 2008 2009 2010 2011

1° semestre 20 semestre

%

%

Composicdo %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic. ) . ’ . %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.  %sal.+fixo+adic.
sal. +fixo+adic. sal.+fixo+adic.

% do salario 450p**** 40% 45% 45% 45% 45%

Valor fixo R$ 412,00 R$439,00 R$483,00 R$483,00 R$550,40 R$700,00

Teto individual - - - - - -

Ad|C|o_naI condicionado ao até 1,94 salérios até 2,48 salarios até 2,6 salarios 011 51_3,19 de 0'09 ‘?3'13 de 0’09 a 318 de 0’13 a 3,40

cumprimento de metas* salarios salarios salarios salarios

% do lucro liquido com
distribuicdo linear

R$ 1.011,36 R$1.168,92

4%do L.L. de
cada semestre

4% do L.L. de
cada semestre

4% do L.L. de
cada semestre

4%do L.L. de
cada semestre

Teto individual incluindo o
Adicional

- 3 salarios

de 0,56 a 3,64
saldrios *****

de 0,54 a 3,58
saldrios*****

de 0,54 a 3,63
salarios*****

de 0,58 a 3,85
salarios*****

* Denominado “modulo bénus” nos Acordos de 2003 e 2004; “modulo varidvel” nos Acordos de 2005 e 2006, “parcela variavel” nos Acordos de 2007 a 2011.

** Valores pagos semestralmente. A partir de 2007 as regras sdo as mesmas para os dois semestres.

*** O “modulo varidvel” garantia 40% do salario independentemente de metas e o restante (perfazendo um total de até 2,93 salarios) eram condicionados. Esse mesmo célculo
¢ valido até o Acordo de 2011, com nomes e valores diferentes. O valor que indicamos na tabela ja é descontado do pagamento ndo condicionado.

**** Para 0s cargos de cargos de servi¢os auxiliares, escriturarios, carreira técnico-cientifica foram acrescidos R$31,80 no primeiro semestre de 2006 e R$33,00 no segundo.

*x*k*% O teto maximo equivale a multiplo de salarios paradigma estabelecido no “médulo BB” e varia de acordo com o cargo. Os valores limite sdo cargos ndo comissionados.

Fontes: Acordos Coletivos de Trabalho sobre a Participagdo nos Lucros ou Resultados celebrados entre o Banco do Brasil S/A e Confederacfes de Trabalhadores, de 2003 a
2011.

Elaborada pelo autor.
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8 A DINAMICA DAS FORCAS SOCIAIS E AS TRANSFORMACOES DOS
MODELOS DE PLR

Os dados documentais coletados indicaram ter havido transformagdes nos modelos de
PLR no decorrer do tempo. Em que medida a dindmica das forgas sociais na luta pela

definicdo das regras da PLR influenciaram tais transformac6es?

O objetivo a partir de agora serd compreender essas transformagdes da PLR no
decorrer do tempo como um reflexo do movimento dialético dos atores sociais envolvidos nas
relagbes de producdo, observando que tal transformagdo emerge como um elemento de

manifestagdo da tenséo entre essas forcas.

Como jé foi dito, os trabalhadores bancérios, quando consultados por seus sindicatos
sobre os temas para a pauta de reivindicagdes das campanhas salariais nos ultimos anos (2007
a 2011), incluem o aumento da PLR nos pontos principais. Para o DIEESE, a PLR vem
crescendo em importancia nas negociagdes coletivas, o que explicita “[...] as diferentes visdes
que os atores sociais envolvidos na negociagdo tém sobre o sentido do programa” (DIEESE,
2005, p. 2). A legislagdo regulamenta a PLR como instrumento de integracdo entre capital e
trabalho e incentivo a produtividade, enquanto que para os trabalhadores a PLR traria &
negociagdo assuntos relacionados a seu interesse, assim como ampliaria sua participagdo na
discusséo dos processos de reestruturagdo produtiva e da organizagdo dos trabalhadores no

local de trabalho.

Para abordar essa questdo é necessario compreender a relagdo das forcas do capital e
do trabalho durante o periodo em que se d4 a implantacdo e o desenvolvimento da PLR no
Brasil. Como visto, o referencial tedrico aponta para uma retracdo das forgas representativas
do trabalho a partir dos anos 80, em que se observam perdas de direitos trabalhistas,
diminuicdo no poder e na representatividade dos sindicatos e uma fragmentacdo na
organizacdo sindical. J4 as forcas representativas do capital experimentavam um momento de
expansdo internacional a partir das economias locais globalizadas, de desregulamentacdo dos
fluxos de capitais e predomindncia do capital financeiro. Na préatica, os programas de PLR

instalados a partir de entéo espelham essa relacéo de forgas.
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Na lei que regulamentou a PLR fica evidente a tentativa de elaborar um enunciado que
parecesse atender tanto aos interesses das empresas como aos dos trabalhadores. A
regulamentacdo da PLR em 1994 representou um ponto fundamental: o que antes poderia ser
visto como um direito trabalhista decorrente de reivindicagOes e luta da classe trabalhadora
consolidado na Constituicdo de 88, inspirado na possibilidade de uma partilha igualitaria dos
frutos derivados do trabalho, foi instrumentalizado a favor das empresas, refletindo um
contexto de disputa entre 0 movimento sindical, que lutava pela manuten¢do dos direitos
conquistados, e o0s representantes do empresariado, que reclamavam transformacbes que

flexibilizassem esses direitos.

O modelo atual da PLR no setor bancario, como se verificou nas Convengdes
Coletivas, em resumo é composto pelas seguintes partes: uma “parcela proporcional”, que
equivale a um percentual fixo do salério, com distribui¢do desigual, valores maiores para 0s
maiores saléarios e condicionada aos programas de metas; uma “parcela fixa”, que equivale a
um valor fixo, com distribuicdo igualitaria e também condicionada aos programas de metas; e
uma “parcela adicional”, com distribuicéo de 2% do lucro de forma igualitéria e desvinculada
aos programas de metas. A soma das duas primeiras parcelas deve distribuir de 5 a 15% do
lucro, limitando-se a um “teto individual”, que tem o efeito de diminuir a desigualdade
distributiva. A Ultima parcela também tem um teto individual, que, nesse caso, ndo tem efeito

igualitario, mas limita os ganhos.

Considerando que para os representantes das empresas 0 modelo ideal seria o de
distribuicdo proporcional aos salérios e condicionada aos programas de metas, enquanto para
os representantes dos trabalhadores seria o de distribui¢do igualitaria e ndo condicionada, o
modelo reflete a relagdo de forcas entre o capital e o trabalho, uma vez que contém elementos
que atendem aos interesses defendidos por ambos. Predomina, entdo, um modelo que atende
as empresas, caracterizado pela “parcela proporcional” e pela vinculagdo com os programas
de metas da “parcela fixa”, que contemplam a maior parte da PLR do setor bancério.
Importante observar também que a “parcela adicional” com distribuicdo linear foi incluida na
Convencéo Coletiva somente a partir de 2006, ap6s o periodo de crescente aumento da
participacdo dos sindicatos nas negociagdes sobre PLR e de mobilizagBes dos trabalhadores

por mais conquistas.
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Outra evidéncia que corrobora essa analise é que, apds a regulamentagdo, o0s
programas de PLR foram implementados, na maioria das vezes, por decisdo unilateral das
empresas. Possivelmente atraidos pela possibilidade de substituir certos diretos trabalhistas,
como o décimo quarto salério que algumas indUstrias pagavam, as empresas viram, na PLR, a
vantagem legal de ndo recolher encargos sociais e previdenciarios, de ndo correr o risco de
incorporagdo do valor aos saléarios pela habitualidade e de condicionar o pagamento a metas e
a existéncia de lucro. Somente ap6s alguns anos os sindicatos passaram a incluir o assunto na
pauta de negociacbes. Isso denota que esses programas inicialmente atenderam,

prioritariamente, aos objetivos e interesses empresariais.

No caso dos Acordos Coletivos investigados, a evolucdo dos modelos também
evidencia uma dindmica que ora aponta para uma direcdo distributiva, ora para outra. O
Acordo estabelecido em 2003 j& incluia parcela vinculada ao cumprimento de metas e um
pagamento em parte proporcional aos salarios, em parte linear. Em 2005, caminha-se para
uma maior igualdade distributiva com o acréscimo da distribuicéo linear de 4% do lucro
liquido. Ja em 2007, o modelo estabelece uma desigualdade ao prever a PLR proporcional ao
salario em todos os niveis hierdrquicos em conjunto com a vinculagdo as metas estabelecidas
unilateralmente pela empresa, embora garanta parcelas fixas no caso delas ndo serem
atingidas. Percebe-se, portanto que, embora a PLR tenha aumentado em valores absolutos,
ocorreu uma conciliagdo de interesses na direcdo de um modelo favordvel a estratégia da

empresa.

E possivel verificar nos Acordos e Convengdes sobre PLR entre 1994 e 2011 que
houve alguma mudanga — embora timida — no sentido de uma maior igualdade na distribuicéo
da participagdo nos lucros ou resultados. No entanto, de modo geral, o0 modelo continua
distribuindo de forma desigual e premiando a alta diregdo e geréncia. N&o se trata, aqui, de
mera e deliberada desigualdade distributiva, mas de um modelo distributivo que,
propositalmente, privilegia os ocupantes de cargos gerenciais que se incumbem de reproduzir

o discurso e a l6gica empresariais, com o propésito de incentivar e garantir essa relag&o.

Ao mesmo tempo em que os programas de PLR prometem a participacdo dos
trabalhadores nos lucros em troca de seu comprometimento com os objetivos organizacionais,

vérios fatores e decisbes tomadas pela empresa podem influenciar positivamente ou
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negativamente um lucro contabil, como a realizacdo de investimentos, aquisi¢cdo de ativos,
reclassificagdes de contas, realizacdo de provisOes, reversdes, entre outros. Na prética, 0s
trabalhadores ndo tém controle sobre essas decisdes que afetam o lucro e, tampouco, sobre

sua apuragéo.
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9 O DESENVOLVIMENTO DA OBSERVACAO PARTICIPANTE E QUESTOES
RELACIONADAS AO METODO

Nesta pesquisa, a ida do pesquisador deste trabalho a campo foi precedida do
delineamento de uma hipdtese central de trabalho, que nortearia as primeiras observagdes: a
de que a remuneracdo com base na PLR, ao se tornar um significativo percentual de
remuneracdo do trabalhador bancério e ao ter seu pagamento condicionado pelo cumprimento
de metas impostas pelas empresas, condiciona relagdes no cotidiano e reagdes que seriam
observaveis. Essas reacdes provavelmente seriam de consentimento, em vista dos dados que

mostraram o interesse dos trabalhadores na participacdo nos programas de PLR.

No entanto, seria necessario ndo somente verificar se uma adesao dos trabalhadores de
fato existia, mas compreender os elementos que a constroem e no que esses programas
influenciam o cotidiano de trabalho bancério. Assim, a pesquisa de campo fundamentou-se na
teoria de Burawoy acerca da construgdo do consentimento, que serd abordada e discutida no
proximo capitulo. Paralelamente, considerou-se que a oportunidade de uma observacdo
participante do trabalho bancério também possibilitaria um registro geral de suas

caracteristicas no atual contexto de precarizacéo e flexibilizago das relacdes trabalhistas.

Durante o processo de observagéo participante, o “olhar” foi voltado para as relagdes
sociais a procura da influéncia dos modelos de PLR sobre o trabalho, e, nessa busca,
identificaram-se 0s mecanismos que operacionalizam a PLR concretamente, que sdo 0S
programas de metas de resultados que se vinculam a essa remuneracdo e a medi¢do do
desempenho dos trabalhadores que em certa medida afere o cumprimento de metas

estabelecidas em tais programas.

A partir dessa constatacdo, procurou-se registrar a pratica do cotidiano dos
trabalhadores, suas percepgdes e comportamentos de resisténcia relacionados aos incentivos e
coercdes proporcionados pelos programas de metas de resultados vinculados & PLR, além da

6bvia apreensdo dos diversos dados relacionados diretamente a ela.
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Também havia a preocupagdo com que fossem observados dados que abrangessem a
realidade mais ampla possivel do trabalho bancério — respeitado o foco especifico do trabalho

em ageéncias.

O problema da inser¢édo na organizagdo estudada (BECKER, 1999) foi fortemente
minimizada pelo fato de o pesquisador ter acesso a seus diversos ambientes e locais de
trabalho. Outra questdo derivada da escolha do método foi a da posicdo e do papel do
observador nesse tipo de pesquisa. Uma vez que o observador é, a0 mesmo tempo, sujeito e
objeto da pesquisa, a preocupacédo recai sobre a produgédo dos dados (JACCOUD; MAYER
apud POUPART et al., 2010) ou sobre a subjetividade dos dados coletados. Defende-se, aqui,
que a participacdo do pesquisador nos processos sociais em curso como parte integrante da
realidade pesquisada possibilita um aprofundamento da percepcao sobre a situagdo estudada,

0 que permite, inclusive, melhor construcéo do objeto de pesquisa.

Em vista disso, a situacdo de pesquisador-trabalhador também levou & necessidade,
quando do inicio da observagdo, de estabelecer um relativo distanciamento psicoldgico com
relacdo ao objeto observado, para que se pudesse obter mais clareza sobre o fenémeno e sobre
“0 outro”, sem ingenuamente tentar se dissociar da realidade social que os envolve, mas ao

contrario, levando esse aspecto em consideracao.

Ao tempo em que as observacOes eram feitas, 0 maior desafio inicial encontrado era
equilibra-las com as anotacfes. Muitas vezes, apresentava-se a questdo da escolha entre
aprofundar-se nas observagdes ou delas se afastar para registra-las antes que o passar do
tempo enfraquecesse a memdria. Apos alguma prética, foi possivel perceber que mais
importante que o detalhamento rigoroso e completo das observaces era a relagéo dos eventos
observados aos contextos particulares que explicitassem as significagdes das situacdes

encontradas.

Para contornar as dificuldades inerentes ao método no que se refere aos agentes, que,
em seu cotidiano, muitas vezes ndo explicitam suas reflexfes direcionadas sobre uma
determinada situacdo que se pretende estudar, foi necessario, por vezes, provocar a

abordagem de um determinado assunto relativo a alguma situagdo, com a intencéo de obter
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declaraces que explicitassem a posicdo relacionada a um determinado assunto*. Sobre
declaragdes dirigidas ou espontaneas, Becker (1999, p. 53) observa que muitos dos dados séo
coletados por meio de “declaracdes feitas pelos informantes aos observadores sobre eles
mesmos, sobre outros ou sobre algo que lhes tenha acontecido” e que “isto levanta uma
importante questdo: até que ponto a declaracdo do informante seria a mesma na auséncia do

observador, seja ela feita espontaneamente ou em resposta a uma pergunta”?

O questionamento mostra-se pertinente, principalmente porque, por questdes de ordem

42 em relagdo & empresa® e aos colegas de

ética, optou-se por uma “estratégia de abertura
trabalho mais proximos nas tarefas diérias. J& quanto aos colegas ndo tdo proximos, mas que
de alguma forma foram objetos de observagdo em algum(ns) momentos(s), por se tratar de um
nimero grande de pessoas que, na maioria das vezes, executavam papeis coadjuvantes na
situacdo observada, ndo foi viavel explicitar para cada um deles a posi¢do de pesquisador-

trabalhador.

No entanto, no decorrer da pesquisa, essa posi¢do de “abertura” ndo se mostrou um
obstaculo para a obten¢do de dados, muito por conta de uma convivéncia prolongada que
permitia que a posi¢do de pesquisador fosse “esquecida” pelos demais. 1sso apresentou suas
vantagens para a pesquisa. Conforme observa Becker (1999, p. 54): “Se o observador realiza
sua pesquisa incognito, participando como um membro plenamente integrado ao grupo,
privard de conhecimentos que normalmente sdo compartilhados por esses membros e que

devem ser escondidos de alguém de fora”.

Ainda com relacdo ao método de observagdo participante, outra importante abordagem
é a experiéncia de Burawoy com o “método de caso estendido” (ou “ampliado”). Burawoy
desenvolveu esse método durante suas pesquisas de observacdo participante com
trabalhadores industriais nos Estados Unidos, Zambia, Hungria e Rdssia, a partir do contexto

da antropologia social na Gra-Bretanha que, para contornar as dificuldades dimensionais que

4 Devido a questdes éticas, nesses casos explicitou-se ao interlocutor que o assunto tratava-se de objeto de
pesquisa.

2 Segundo Jaccoud; Mayer (2010, p. 263): “Habitualmente, distinguem-se duas estratégias de pesquisa por
observacdo direta: a estratégia de abertura, segundo a qual a identidade do pesquisador é claramente
estabelecida no processo de observacdo; e a estratégia clandestina, segundo a qual o pesquisador dissimula a
sua identidade. Entre esses dois extremos, diferentes nuangas foram propostas para determinar o lugar e o
papel do pesquisador na pesquisa em ciéncias sociais”.

“ A pesquisa foi aprovada em processo seletivo realizado pela empresa, com parecer favoravel dos superiores
hierarquicos imediatos.
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envolvem a investigagdo da vida em cidades, utilizava a estratégia de compreender fendmenos
situacionais e como eles refletem uma comunidade urbana mais ampla. O método faz uso de
uma observacdo participante que busca compreender como as for¢as macro modelam as
situa¢Bes micro, como, por exemplo, ao relacionar as observagdes aos “processos sociais” e as
“forcas sociais”. E, por fim, procura reconstruir a teoria preexistente com a qual se foi a

campo.

Para Burawoy, a técnica da observacdo participante pode ser conduzida tanto na
modelagem reflexiva, por meio do método de estudo de caso estendido, quanto na positivista,
que se constitui em teoria ancorada. Nesse Gltimo caso, a teoria € o resultado e ndo a
precondi¢do da pesquisa. Na teoria ancorada, o pesquisador, para desenvolver um trabalho
confidvel, analisa e classifica as notas de campo em categorias. Isso criaria pressdes para
descobrirem-se casos compardveis independentemente do contexto, para produzirem-se
provas tedricas. J& no caso estendido, o pesquisador vai a campo com uma teoria prévia que o
permite iniciar a observagdo, e que, durante o processo de pesquisa, sera reconstruida a partir

dos dados obtidos. Sobre essa questéo, foi reproduzido o Quadro 1 a seguir:

Quadro 1 - Relagdo entre modelo de ciéncia e método de observacao

Ciéncia positivista Ciéncia Reflexiva

Principios Metodo_s de Efeitos de Principios Método de Efeitos de
ok pesquisa : .
positivistas contexto reflexivos caso estendido poder
survey
Estimulo/ Estendendo o
Reatividade Entrevista Intervencgdo observador para Dominagéo
resposta T
0 participante
Estendendo
observacoes
Confianca Padronizagdo Respondente Processo com o passar do Silenciando
tempo e do
espaco
Estabilizacdo Extensdo do
Replicabilidade 4G Campo Estruturacdo processo para Objetificacdo
de condicdes
forgas
Representatividade Prova df’l Situacdo Reconstrugdo Extensa_lo da Normalizacéo
populagdo teoria

Fonte: Burawoy (2009, p. 63, traducdo do autor).

Assim, para Burawoy (2009), a ciéncia reflexiva estd para o método de caso estendido
como a ciéncia positivista esta para a pesquisa survey. A observagéo participante no contexto

da sociologia reflexiva estaria alicercada em quatro pontos: a “intervencéo” (no sentido de
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intersubjetividade) do observador, que convive e participa juntamente com os demais
individuos que estdo inseridos no cotidiano da realidade estudada; o “processo”, que deve
considerar a experiéncia e o conhecimento em um fluxo continuo de tempo e espago, cuja
analise deve interpretar o “conhecimento situacional” por meio de sua agregacdo a um
processo social; a “estruturagdo”, que considera as “forcas sociais” decorrentes dos
“processos sociais” que condicionam a realidade em estudo; e, por fim, a “reconstrucdo” da
teoria, priorizando a “situagéo social”” sobre a individual, em cujas bases a pesquisa se realiza

e cujos principios so testados.

Portanto, ndo se mostra possivel um distanciamento absoluto entre sujeito e objeto nas
pesquisas em ciéncias humanas. N&o obstante, é inevitavel a ocorréncia de vieses decorrentes
da posicdo de pertencimento ao proprio objeto pesquisado. Aqui, a reflexividade se torna
fundamental para uma analise dos procedimentos adotados durante a pesquisa, assim como

dos dados obtidos.
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10 A PRATICA DOS PROGRAMAS DE PARTICIPACAO NOS LUCROS OU
RESULTADOS NO COTIDIANO DO TRABALHO BANCARIO: OS DADOS DA
OBSERVACAO PARTICIPANTE

Nos capitulos anteriores foram investigados os dados sobre a participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados em seus aspectos normativo, histdrico e axiolégico por
meio de dados documentais, bibliogréaficos e entrevistas. Agora serdo apresentados os dados
obtidos na observacéo participante e engendrada uma analise desses dados dialogando com a

teoria socioldgica.

Verificou-se anteriormente que a PLR no Brasil foi implantada em um modelo que
favoreceu estratégias empresariais de vincular a remuneragdo ao desempenho e que, a0 menos
no setor de atividade estudada, os indicadores que medem esse desempenho sdo estabelecidos
quase que unilateralmente pelas empresas em seus programas de metas de resultados, com
pouca participagéo efetiva dos trabalhadores no planejamento e na gestdo dos indicadores de
resultados que condicionam a PLR. Ao mesmo tempo, os dados mostraram que 0S
trabalhadores, em geral, ambicionam e reivindicam a PLR e os sindicatos de trabalhadores

procuram aumentar os espagos de participacdo na negociacao de suas regras.

Os dados da observacdo participante apontaram que 0s programas de participagéo nos
lucros ou resultados contribuem para a intensificacdo do volume e do ritmo de trabalho e,

indiretamente, para a justificagéo e institucionalizacéo de ferramentas de controle gerencial.

O aumento no ritmo e volume de trabalho se relaciona a operacionalizagéo da PLR,
que ocorre por meio dos programas de metas de resultado coletivos e individuais. Assim, a
PLR contribui para a justificagdo de tais programas que antes eram vistos como ferramentas
para atender exclusivamente aos interesses das empresas e que agora passam a se relacionar a

remuneragdo dos trabalhadores.

O controle gerencial necessario para garantir o cumprimento das metas de resultado
estabelecidas em tais programas passa, entdo, a ser reforgado pela participagéo nos lucros ou

resultados, principalmente — mas ndo somente - quando os niveis hierérquicos gerenciais s&o
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agraciados com montantes proporcionalmente maiores desses resultados, como ocorre no caso

estudado.

O modelo de PLR adotado no setor bancério condiciona parte de seu pagamento ao
cumprimento de um programa de metas de resultados. Um sistema de pontos e pesos
atribuidos a cada item do programa compde uma pontuacéo aferida em cada local de trabalho.
A aplicagdo prética da PLR envolve, portanto, a mobilizacdo dos trabalhadores para o

cumprimento dessas metas.

As metas de resultados impostas aos trabalhadores sdo determinadas pelos proprios
bancos. No caso observado, a partir do planejamento estratégico da empresa, a diretoria
responsavel pela rede de agéncias estabelece as metas para cada tipo de dependéncia. Os
programas de metas ditam os parametros de produgdo e produtividade a serem atingidos no
periodo. Seguindo a estrutura hierarquica da empresa, as metas sdo distribuidas a partir dos
escalbes superiores até os funcionarios de execugdo. Além dessas, foi possivel observar que
h& outras metas que se sobrepdem, estabelecidas nos diversos niveis hierarquicos que servem
as estratégias locais (e pessoais) dentro da logica de concorréncia interna pela melhor

classificagao.

Os programas contém os resultados esperados pela empresa em vérias dimensoes:
indicadores de negdcios e de gestdo, como volume de venda de produtos estratégicos em um
determinado momento, resultado de crescimento da carteira de crédito, quantidades de
clientes e de produtos de capitalizacdo, previdéncia, consorcios, seguros e cartdes,
conformidade dos processos internos, indicadores de produtividade por funcionério e indices

de resultados gerenciais diversos.

A dimensdo prética de como a relagdo entre as metas de producgdo estabelecidas pela
empresa e a PLR é aplicada no cotidiano do trabalho é evidenciada nesse exemplo em que um
funcionério de alta geréncia explicou a seus subordinados: “se vocé fosse o presidente do
Banco, como faria para que os funcionarios vendessem as cotas de consorcio que sdo
necessarias para 0s objetivos estratégicos que a diretoria estabeleceu? [...] porque a empresa
coloca esse nimero? Para convencer o funcionério de que ele deve fazer consoércio. Ele coloca
[a meta de venda] no programa no lugar que afeta a PLR. Faz mexer no bolso” (E.S., alta

geréncia, agéncia I).



98

Em outra ocasido, um funcionario de alta geréncia, ao se dirigir a trabalhadores de
execugdo de uma agéncia para cobrar o cumprimento das metas do programa e estabelecer
metas individuais, com o objetivo de fazer os funcionarios entenderem as regras do programa
e por que este condiciona o pagamento da PLR, esclarece: “nosso objetivo aqui é a explicacdo
do funcionamento para que todos conhecam as regras do jogo porque disso depende a PLR”.
Mais & frente: “N&o adianta trabalhar e ndo ter PLR. O [cumprimento do] programa esta ruim

e isso ndo pode. Ficar sem PLR ndo d4” (M. N., alta geréncia, agéncia I1).

A reproducdo das relacbes de controle hierarquico nos programas de PLR é percebida:
“O banco ndo precisa pressionar a gente diretamente. Ele pressiona o gerente. Faz ele
depender do resultado para ganhar a PLR. E ai o gerente pressiona os de baixo, ameaga,

demite [...]” (S. F., trabalhador de execucdo da agéncia I).

Hoje, as agéncias bancérias se configuram como pontos de distribuicéo privilegiada
dos chamados “produtos e servicos bancérios” por terem contato direto com a clientela dos
bancos. Em funcdo dessa caracteristica de relacionamento com os clientes, as agéncias séo as
unidades de trabalho em que as metas de vendas sdo mais exigidas. Os funcionérios das
agéncias sdo considerados a “linha de frente” da empresa. Ndo restam dlvidas de que os
bancérios — a0 menos os que trabalham em agéncias - sdo vistos e tratados pela empresa como
vendedores. Essa afirmacéo é clara na comunicacdo de um superior de alta geréncia que se
dirigia a trabalhadores de nivel intermediério: “Vocés sdo a for¢a de vendas” (E. S., agéncia
I). Em outro momento, outro funcionario de alta geréncia para os trabalhadores de execugéo
de uma agéncia: “N6s somos vendedores” (F. M., agéncia Il). E de um colega para outro em
uma agéncia: “Vendedor é assim mesmo: o que fez ontem ndo conta nada. Bati uma meta e j&

tem outra” (A. N., agéncia Il).

No esforgo didrio pela venda de produtos (seguros de vida, de automovel, de
patriménio, planos de capitalizacdo e de previdéncia, consorcios etc.), de captacdo e crédito,
as mais diversas taticas sdo adotadas para fazer os trabalhadores se preocuparem em trabalhar
mais para alcancar as metas estabelecidas, que véo desde reunides para “sensibilizagdo” sobre
a necessidade desses resultados, até praticas que configuram assédio moral, passando por
campanhas, publicacdo de rankings, premiagdes, cobrangas, incentivos, ameagas, dentre
outras. Por diversas vezes observou-se que funcionarios adquiriam produtos para si e seus

familiares somente com a finalidade de cumprir uma determinada meta de vendas.
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Na maior parte do tempo, 0 que permeia a maioria dos dialogos entre funcionérios e
entre estes e chefia no cotidiano do trabalho nas agéncias é o programa de metas. Os termos
de linguagem utilizados no dia a dia do trabalho bancéario denotam o enfoque hoje imposto ao
trabalhador bancéario: “entregar”, refere-se a vender determinado volume de produtos; “estar
devendo”, quando o funcionario tem alguma meta ainda ndo cumprida; “ficar bem na foto”,
utilizado para se referir & situacdo de estar com as metas cumpridas no momento em que séo

avaliadas pela chefia.

A relacdo entre o trabalhador e seu cotidiano laboral é hoje extremamente determinada
pela necessidade de cumprir as metas de venda do dia. A percepgéo que decorre disso por
parte dos trabalhadores é que a fungdo do trabalho bancério é a de atingir as metas de venda e
que todas as demais tarefas executadas durante o expediente ndo sdo “enxergadas” pelos
superiores e pela empresa: “Se vocé vende no dia errado néo serve para nada. Tem que vender
no dia que eles pedem que ai aparece” (O. P., trabalhador de nivel intermediario, agéncia I);
“se vocé ndo vender, ndo fez nada. Eles pensam: o que vocé fez o dia inteiro? Atendi clientes
0 dia todo, resolvi um monte de problemas... mas ndo tem meta disso” (V. B., trabalhador de

nivel intermediério, agéncia I).

Mesmo a alta geréncia das unidades sofre continuamente pressdes por desempenho em
reunides, em mensagens pelo telefone celular, pelo correio eletrnico, entre outros, que
chegam até a ameagas (implicitas ou ndo): “A empresa ndo precisa mais de um gerente que
ndo performe (sic.)”, disse um superior para subordinados de alta geréncia. N&o sé&o raros 0s
casos conhecidos e comentados de desligamento ou perda da funcdo de funcionérios de alta

geréncia por razdes relacionadas ao desempenho.

A intensificacdo do ritmo de trabalho é reforcada diariamente pela alta frequéncia das
comunicacdes internas por meio de diversas tecnologias a que estdo sujeitos os trabalhadores
de execucdo, os de nivel médio e mesmo a alta geréncia das agéncias: foi contabilizada uma
media de seis e-mails, oito correios internos e cinco mensagens por telefone celular durante o
expediente cujo conteudo tratava, de alguma forma, de metas de resultados, como divulgacdo
de campanhas de vendas, rankings, mensagens “motivacionais” e acompanhamento das
campanhas em andamento. “Somos obrigados a fazer determinada coisa em determinada hora,
que atrapalha o proprio atendimento. Esquecem que tem o cliente que precisa dar atencéo,

retornar ligacdo. Saio fora do horéario e tem coisas ainda para fazer” (S. D., trabalhador de
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execucdo). “Tem as listas de clientes para abordar, se esta fazendo, se estd completando, se

13

estd “alinhado”, tem que acessar determinado sistema para registrar que estd usando, que esta
atento” (N. S. trabalhador de nivel intermediario). “Ha uma saturagdo de informagdes e de

ordens de coisas para fazer” (C. N. F., trabalhador de nivel intermediario).

Mas, no dia a dia, a intensificacdo do volume e do ritmo de trabalho também é
resignificada e justificada pela necessidade de “sobrevivéncia da nossa empresa no mundo
competitivo” (A. R., alta geréncia) e assimilada, pelos trabalhadores, pelo argumento de que
disso “depende a manutencdo dos nossos proprios empregos” (S. P., trabalhador de nivel

intermediério, agéncia ).

O apoio dos trabalhadores a PLR evidenciado no decorrer desse trabalho, apontado
nas pesquisas dos sindicatos e nas entrevistas concedidas pelos dirigentes sindicais também
foi verificado na observacdo participante. Principalmente em periodos préximos & negociagao

coletiva ou ao fechamento do balango semestral, € comum, nas conversas do cotidiano,

comentarios que indicam satisfacdo com o recebimento dos valores da PLR.

Os trabalhadores mais novos de casa parecem se entusiasmar mais pelo ganho
proveniente da PLR, comparando-se a outras categorias profissionais que ndo recebem tal
remuneracdo extra. Ja os que tém mais tempo de empresa fazem observacdes que denotam
preocupacdo com a instabilidade da remuneracdo variavel. Os valores auferidos a titulo de
PLR trazem uma sensagéo de aumento de renda e séo frequentemente incorporados aos gastos
dos trabalhadores que ndo raramente assumem compromissos com parcelas ja levando em
conta o que acreditam que receberdo no periodo seguinte. Também néo séo raros 0s casos que
observamos de trabalhadores que utilizam a PLR para saldar parte das dividas que possuem

com o proprio banco.

A observacdo participante evidenciou por diversas vezes a intencdo explicita de
conquistar o “comprometimento” dos trabalhadores: “cada um de vocés tem uma necessidade
de vender dez mil reais de seguro de automével” (N. S. A., alta geréncia). Em comunicacdo
para trabalhadores de execucdo: “A conscientizacdo de que é possivel alcangar nossos
objetivos deve ser coletiva e para que obtenhamos sucesso na acdo, a equipe [...] deve

trabalhar com determinacéo e unicidade” (S. D., alta geréncia).
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No entanto, na observagdo participante ndo foi encontrada, na pratica, a politica de
“co-participagdo”, ou discussdes relacionadas ao interesse dos funcionérios pelo futuro da
empresa e muito menos a possibilidade de participagdo dos trabalhadores em sua gestéo, que
foram os discursos que embasaram a implantagdo dos programas de PLR, como mostrado
anteriormente. O mecanismo operativo da relacdo dos trabalhadores com o programa se
restringe, estritamente, ao cumprimento das metas impostas e seu espaco de negociagdo, em
geral, diz respeito as regras e ao montante da PLR e & parcela de vinculagdo ao desempenho,

durante a negociagéo coletiva.

10.1 A PLR e a construcao de uma préatica despdtico-hegeménica

Até agora, os dados da observacdo indicam que coexistem elementos “despéticos” e
“hegemonicos”, no sentido de que, de um lado, hd um controle intensificado sobre o
desempenho do trabalho e coercdo para o aumento do trabalho excedente, caracteristicos de
um modelo de relagbes de produgdo que se pode chamar de despdtico. De outro, elementos de
negociacdo das regras dos programas de PLR e apoio subjetivo dos trabalhadores a esses

programas, que fornecem indicativos de uma relacdo hegemanica.

Como explicar, entdo, que os programas de participacdo dos trabalhadores nos lucros
ou resultados, que permitem um maior controle despético, também tenham viabilizado um
mecanismo hegemdnico? Em outras palavras, o que garante a adesdo dos trabalhadores as
premissas dos programas de PLR apesar de ficarem submetidos a pressdes para trabalharem

mais?

Responder a essa pergunta somente por meio da justificativa do incentivo financeiro
parece fornecer uma explicagdo por demasiado limitada. Como visto anteriormente, as
préticas tayloristas de pagamento por pecas produzidas e incentivos financeiros ao aumento
da producéo diferem da atual PLR tanto pelo contexto histdrico que marca os diferentes
regimes fabris, quanto pelas caracteristicas de seus mecanismos operativos. Além disso,
restringir-se a esfera econdmica significaria desprezar importantes aspectos, como a satisfacdo

residual (ou relativa) do trabalhador em sua atividade laboral.
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A satisfacdo relativa é discutida pela sociologia e pela psicologia social como a
satisfacdo que o trabalhador experimenta decorrente da propria atividade do trabalho em que
h& a possibilidade de certo nivel de realizacdo pessoal como compensagéo a sua condigéo de
exploragéo. Ela se relaciona ao sentimento de realizagdo no empreendimento de uma tarefa e
encontra sua origem na afirmagédo do homem como ser, na concretiza¢cdo de seu potencial

transformador da natureza e na realizacdo de sua expressdo social através do trabalho.

Essa relativa satisfacdo do trabalhador também decorre da percepcdo da possibilidade
de um relativo controle do processo produtivo®. Apés terem sido fortemente reduzidos pela
desqualificacdo do trabalho no capitalismo monopolista industrial, espacos de relativa
autonomia aos trabalhadores passaram a ser incentivados pelas empresas nos modelos
toyotistas, na tentativa de reverter o esvaziamento do contetdo das tarefas promovido pelo
taylorismo. Como observa Zarifian (2001), ao contrério do modelo taylorista, passa a ser
permitido que o trabalhador intervenha no préprio trabalho pelo seu engajamento e pela

responsabilizagdo de suas agdes em relagéo a ele.

Conforme descreve Burawoy (1982), os trabalhadores podem experimentar uma
“relativa satisfacdo” em situacOes decorrentes de sua propria privacdo. O autor aponta 0s
“jogos” estabelecidos no processo produtivo como mecanismos que se relacionam a essa
satisfacdo relativa. Os jogos seriam formas dinamicas de relagfes dos trabalhadores com as
tarefas, baseadas em regras combinadas entre eles, que diminuem o esforco do trabalho

repetitivo e destituido de significado.

Diversas sdo as estratégias e habilidades desenvolvidas pelos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas para lograrem éxito nos jogos. O desenvolvimento e o exercicio
dessas habilidades relacionadas & execugdo do trabalho sdo também fontes dessa relativa
satisfacdo. Sob essa perspectiva, 0 jogo se constitui em uma necessidade e a satisfacdo dessa
necessidade representa a submissdo voluntaria, que significa reproduzir as relacdes
capitalistas. Com isso, 0 jogo gera o consentimento que facilita e viabiliza a acumulagéo de
mais valia (BURAWOQY, 1982).

“ Acerca das limitacdes do controle do trabalhador sobre processo produtivo, remete-se a Marx (1968) e a
Braverman (1981) nas questdes do trabalhador coletivo e da desqualificacdo do trabalho.
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O jogo ndo se baseia em um consenso geral, pelo contrario, 0 consentimento se cria
por meio dele. Como explica Burawoy (1982, p. 80), “o jogo nédo reflete uma coincidéncia de
interesses subjacentes, mas é a causa que produz essa coincidéncia”. Assim, ndo hd um
consenso primario sobre como o jogo ou suas regras serdo estabelecidos, mas eles sdo
resultados da adaptacéo do trabalhador & sua situacdo de privacdo. Dessa forma, a satisfacdo
relativa que o trabalhador pode experimentar no proprio processo de trabalho é um elemento
que articula seu engajamento no processo produtivo e se torna a base por meio da qual se

torna possivel a conciliacdo negociada de interesses.

Em Manufactoring Consent, Burawoy analisou o cotidiano nas fabricas com vistas a
explicar como diferentes contextos fabris garantiam a converséo da forga de trabalho em
trabalho efetivo. Questdo semelhante j& havia sido abordada por Braverman em “Trabalho e
Capital Monopolista”. Enquanto Burawoy estrutura sua problematica com o pressuposto de
uma cooptacéo ideoldgica que atua na esfera da subjetividade dos trabalhadores, Braverman o
fazia a partir de uma perspectiva marxista classica que abordava aspectos objetivos do
produtivo capitalista: as caracteristicas estruturais das relaces de producdo e o conflito social,

centrais em sua analise do chamado “capitalismo monopolista”.

A Teoria do Valor de Marx foi a fundamentagdo tedrica sobre a qual ambos
desenvolveram suas analises sobre as relagfes sociais no trabalho. No entanto, os autores
oferecem diferentes explicacbes para a questdo: a desqualificacdo e o controle para

Braverman e o consentimento para Burawoy.

Na teoria de Braverman, para garantir a extracdo do trabalho excedente, o processo de
producdo capitalista desqualifica o trabalho para controla-lo. O capitalismo em sua fase
industrial, ap6s confinar os novos operérios assalariados nas grandes fabricas, reorganiza o
processo produtivo, antes conduzido em grande parte pelo mesmo artesdo, dividindo-o em
tarefas menores e mais simples, de modo que qualquer um pudesse realiza-las. Depois disso, 0
conhecimento do processo de trabalho do artesdo que a ele proprio pertencia, é expropriado
pelo capitalista, que assumiu a organizagdo e o planejamento das tarefas. Dessa forma, a
diviséo do trabalho entre quem pensa e quem executa e a especializagdo do trabalhador em
tarefas simplificadas e repetitivas permitiu ao capital controlar profundamente processo de

producéo.



104

Essa transformacéo foi levada a cabo pela chamada “geréncia (ou administragéo)
cientifica” sistematizada, preconizada e divulgada por Frederick Taylor, Frank Gilbreth, entre
outros, que ndo somente forneceu a justificativa tedrica para a separagdo entre concepgdo e
execucéo do trabalho e para a especializa¢do do trabalho, mas avangou sobre questdes como a

padronizacdo das tarefas e o controle hierarquico.

A padronizagdo e a normatizacdo das tarefas e das ferramentas permitiram que o
controle sobre o processo de trabalho fosse alem da desqualificacdo das tarefas, ou seja, para a
forma de execugdo destas Ultimas, completando o dominio capitalista sobre a producéo. O
estabelecimento da filosofia da “the one best way” como a melhor forma de execucdo de um
movimento, estudada cientificamente e planejada, foi completada pela “selecdo cientifica”
dos operarios que demonstravam capacidade fisica dentro do padrdo do “first class men”
(TAYLOR, 1995). Essas acdes, por si s, ja& aumentavam a produtividade. O passo seguinte

foi aumentar o ritmo de trabalho para incrementa-la ainda mais.

Por sua vez, o controle hierdrquico da geréncia exerce o papel primordial de garantir a
producdo por meio da coercdo dos trabalhadores. A chamada “amplitude de controle™
gerencial deveria ser cada vez menor, de maneira a aproximar a chefia de seus subordinados,
possibilitando maior influéncia junto aos ultimos. De fato, a propria experiéncia de Taylor em
induzir os trabalhadores da Bethlehem Steel Company a produzirem mais dependia do
convencimento em aceitarem incentivos financeiros, o que em geral ocorria em conversas

entre a geréncia e 0s operarios.

Muito embora substituida por outras estratégias nas fases posteriores do capitalismo, a
desqualificacdo do trabalho apontada por Braverman permanece como caracteristica
intrinseca do processo de producgdo capitalista. Em atividades operacionais, por exemplo, a
automacio esté reinventando a especializagio taylorista do trabalhador. E o caso do exemplo
trazido por Sennett (1999) da padaria automatizada em que, para se fazer o pdo basta que o
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trabalhador saiba “clicar” nos “icones” corretos, 0 que ndo requer conhecimento do oficio,

mas apenas alguma destreza bésica em informéatica. Da mesma forma, diversos outros oficios

“ A amplitude de controle equivale a quantidade de trabalhadores subordinados no nivel hierarquico
imediatamente inferior. Quanto maior a amplitude, maior € o nimero de trabalhadores que devem ser
controlados, dificultando tal tarefa.
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hoje podem ser resumidos em tarefas de acionamentos em sistemas operacionais

informatizados.

Burawoy incorpora na analise do processo de producdo capitalista a Teoria da
Hegemonia de Gramsci e sua tese de que, na América, essa hegemonia nasce na fabrica. Sob a
GOtica gramsciana, a hegemonia, como forma de controle social, passa por uma dominagéo

ideoldgica e politica de uma classe sobre a outra.

Em “Cadernos do Carcere”, Gramsci observa, acerca da ideia da necessidade de
formacéo de uma elite intelectual proveniente das camadas populares para a disseminacdo da
filosofia da préxis entre a massa, que todos os movimentos transformadores como o
Renascimento, a Reforma, a Filosofia Classica alemé e a Revolucgdo Francesa desenvolveram
suas elites. Por sua vez, o americanismo-fordismo*® também construiu sua elite, que Ihe da
sustentacdo e amortece os conflitos latentes das relacdes entre classes: uma “aristocracia

operaria” bem paga, com altos salérios e beneficios acima da média dos operarios comuns.

Essa elite composta por trabalhadores privilegiados reproduz, entdo, a logica
capitalista, seus pressupostos e sua filosofia e constroi costumes sociais e individuais Uteis ao
desenvolvimento capitalista. Assim, a elite trabalhadora nascida com o fordismo exerceu uma
forma de persuaséo sobre os demais trabalhadores e favoreceu sua adaptacdo ao novo modelo
da linha de produgdo em massa e ao trabalho alienante repetitivo e mondtono, além de
divulgar a relativa prosperidade e as supostas possibilidades de bem-estar e ascenséo social
nesse sistema de producdo (GRAMSCI, 2001).

O fordismo também se caracterizava pela regulacdo das tensdes sociais de classes,
viabilizada principalmente por meio da mediacdo estatal das relagcbes de trabalho. A
legislacdo previdenciaria e os direitos trabalhistas operaram, entdo, uma dissociagdo entre a

reproducédo da forca de trabalho e o trabalho, limitando a dependéncia da venda da forca de

% Em seu caderno 22 (volume 4, na edico brasileira de 2001), Gramsci descreve o “americanismo e fordismo”
caracterizados pela racionalizacdo e modernizacdo da producéo fabril capitalista. A racionalizagdo do sistema
de producdo caracterizada pela geréncia cientifica era potencializada sob a forma de produgdo em massa
fordista. Essa racionalizagdo do sistema de produgdo também era detectada por Max Weber que, no entanto, a
entendia como uma consequéncia da racionalizagdo da sociedade e a relacionava com a criacdo das burocracias
empresariais e publicas modernas, como uma forma superior de organizacdo produtiva que viabilizava o
aumento da produtividade e a eficiéncia.
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trabalho pelos trabalhadores. Para Aglieta (1979), o processo de trabalho apresentou-se como
principal elemento de um tripé que compunha a regulacéo, em conjunto com a norma salarial

e 0 estado de bem-estar social.

Dessa forma, a regulagéo estatal, as concessdes das grandes empresas e 0S acordos
concertados pelos sindicatos das categorias mais organizadas em troca do aumento da
produtividade formavam o “consenso fordista”, fundamental para viabilizar uma relativa e
aparente pacificacdo das relagbes conflitantes entre classes sociais e para minimizar a

resisténcia dos trabalhadores a extragdo da mais-valia.

Burawoy (1990) denomina “hegemonicos” os regimes fabris com tais caracteristicas,
em referéncia & hegemonia gramsciana. Os regimes fabris hegemdnicos se caracterizam,
portanto, pela presenca de elementos que favorecem um consenso, em 0pOSiGd0 aos que 0
autor denomina regimes “despdticos” (BURAWOY, 1990), em que predominam a coercao,

como descrita por Braverman.

A crise nos paises de capitalismo avancado nos anos 70 e 0s processos de
reestruturacdo produtiva que se seguiram ao chamado toyotismo (ohnismo ou administracéo
japonesa), fizeram surgir modelos organizacionais multiplos que apresentavam estruturas
inovadoras em relacéo a fordista (VELTZ; ZARIFIAN, 1993) e novos formatos de producéo e
de gestdo, que procuravam flexibilizar os processos e as relagdes de trabalho antes reguladas.
Ao mesmo tempo, a empresa toyotista renovava e recriava as préaticas de controle e

desqualificacdo do modelo fordista.

Burawoy nomeia esse novo regime de “despotismo hegemonico”, e assim o descreve:
“Mais significativo para o desenvolvimento dos regimes fabris, na atualidade, é a
vulnerabilidade do trabalho que leva a um novo despotismo construido sobre os fundamentos
do regime hegemonico” (BURAWOQY, 1990, p. 32).

Aqui se tem uma importante chave para a compreensdo do problema referente a PLR.
Construida sobre bases caracteristicas de um regime hegemdnico, em sua prética ela ndo
deixa de apresentar elementos despdticos representados pelo controle e pela coercéo exercida
pelo contexto de precarizagdo do trabalho e predominéncia dos interesses das empresas na

correlagdo de forgas sociais.
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Mas, para explicar o porqué de os trabalhadores aceitarem a intensificagéo do trabalho
nessas novas estruturas organizacionais, Burawoy (1982) vai além do consenso fordista em
sua esfera econdmica e se volta para o proprio processo de trabalho & procura de elementos
que explicariam o obscurecimento do sobretrabalho no sistema capitalista. Burawoy se refere
a Marx (1968), para quem a producdo capitalista oculta a extracdo da mais-valia pela
impossibilidade de perceber a separacdo do trabalho necessério e do trabalho excedente, ao

contrério do sistema feudal em que tal distincdo era clara.

Suas pesquisas empiricas apontam para a existéncia de uma “construgdo do
consentimento” no interior da fabrica que atuaria na esfera da subjetividade operando por
meio da atomizagdo dos trabalhadores em suas relagdes de trabalho e garantindo sua ades&o e
cooperacao através de instancias e mecanismos de negociacéo e conciliagdo de interesses, que
Burawoy (1982) identifica como “aparelhos (ou aparatos) politicos e ideoldgicos de
producéo®’”.

O consentimento estaria contido na propria participacdo nas relagdes estabelecidas por
estes aparelhos. No entanto, isso ndo significa que uma conciliagdo ou uma identidade de
interesses seja disseminada apenas pelo discurso. Ela é também objeto de uma negociagéo, ou
seja, a construcdo da hegemonia também passa pela estratégia da conciliagdo de interesses
negociada. Com isso, os aparelhos contribuem para ocultar o trabalho excedente e, a0 mesmo
tempo, garanti-lo. Eles ora desviam, ora encobrem o conflito direto dos interesses de classes e

transferem a arena de luta para a disputa pela definicdo das suas regras de funcionamento.

Os aparelhos politicos e ideoldgicos de producéo destacados por Burawoy (1982) séo
0s “jogos de making out” o “mercado de trabalho interno” e o “estado interno”. Por meio da
analise desses mecanismos procurar-se-a compreender a inser¢cdo da PLR no cotidiano das

relacbes de trabalho e a construcéo de seu carater hegemonico.

O “jogo de making out” (jogo de bater metas) seria um aparelho ideoldgico referente a
dindmica relacionada ao programa de metas em um sistema de remuneracdo fundamentado

em niveis de producdo. Nessa dindmica, os trabalhadores combinam entre si um nivel

T Burawoy utiliza esse termo em referéncia a Gramsci (2001) que cita os chamados “aparelhos ideolégicos” que,
como partes da estrutura ideol6gica de uma sociedade, seriam instrumentos de producédo e de reproducdo da
ideologia e explicariam o modo pelo qual essa ideologia dominante penetra nas camadas subalternas e se torna
a maneira de pensar hegeménica, colaborando para a manutencdo do status quo e da estrutura social vigente.
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adequado de produgdo que garante um salério razoavel e, a0 mesmo tempo, um nivel ndo
muito alto de produtividade, uma vez que demandaria muito esforgo e poderia levar a empresa

a rever para cima as metas estabelecidas.

Na observacdo participante foi possivel constatar tal pratica em determinadas
situacfes, como uma das formas de reacdo dos trabalhadores as pressdes gerenciais no
cotidiano e de resisténcia ao cumprimento de determinadas metas, principalmente aquelas que
consideravam muito altas ou as que eram aumentadas Vvarias vezes no decorrer dos meses.
Explicita ou implicitamente, em curtos didlogos durante a jornada de trabalho, alguns
trabalhadores “combinavam” o cumprimento parcial ou o ndo cumprimento de uma
determinada meta, ou trocavam informagdes sobre dificuldades que poderiam ser alegadas
para justificar o ndo cumprimento. Algumas vezes, em grupos mais entrosados e que
conviviam hd mais tempo, esse tipo de combinacéo ocorria de forma quase imperceptivel,

apenas atraves de pequenos sinais, como uma frase curta ou algum comentario discreto.

Outro aparelho de producdo, o “mercado de trabalho interno”, de carater politico,
relaciona-se a distribuicdo interna de posi¢des na estrutura hierarquica e as regras de ascenséo
profissional na empresa. Ela traz como consequéncia, tanto a construcdo da adesdo dos
trabalhadores por meio da oferta de possibilidades de promogéo na carreira, quanto a
individualizacdo do trabalhador no que se refere & sua perspectiva de atuagdo e aumento de
remuneracdo, enfraquecendo a atuacdo coletiva. Percebeu-se, na pesquisa de campo, que o0
proprio controle pode ser resignificado na perspectiva do mercado de trabalho interno: “Ser
vigiado é bom. Porque € bom quando seu trabalho bem feito pode ser visto e vocé ter a chance

de subir. Vocé deve querer que controlem seu trabalho” (R. A., alta geréncia).

O mercado de trabalho interno reflete a competicéo e o individualismo presentes no
mercado de trabalho externo. Assim, a possibilidade de ascensdo hierarquica promove uma
diluicdo dos conflitos entre trabalhadores e geréncia em vista da expectativa que o trabalhador
possui de uma possivel escolha da chefia para o preenchimento de alguma vaga. Ele incentiva
a execucdo do trabalho de acordo com as diretrizes estabelecidas pela empresa em troca de
reconhecimento e oportunidade. De fato, quando esse reconhecimento ndo acontece, ha risco
de uma decepgdo causada pela quebra nas regras implicitas do jogo. Além disso, observou-se
que o incremento potencial e concreto da competicdo pela busca das oportunidades de

promocao pode ser articulado pela empresa em favor do aumento da produtividade: “é bom
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uma certa competigdo porque incentiva a crescer, a fazer mais” (S. O., alta geréncia, agéncia

).

Burawoy (1982) ainda identifica diversos elementos que compdem o mercado de
trabalho interno: uma estrutura de emprego diferenciada, meios institucionalizados de
anuncios de recrutamento, critérios relativamente objetivos de selecdo, sistemas de
treinamento disponiveis aos trabalhadores e formas atrativas de manutencdo de compromisso

e lealdade dos trabalhadores para com a empresa.

Outro aparelho politico de conceito mais amplo e também em analogia a seu
semelhante externo é o “estado interno”. O estado interno refere-se a um conjunto de
instituicOes que tém por objetivo regular as relagdes sociais no interior das empresas. Ele seria
o responsavel por regulamentar, organizar e reprimir os conflitos e garantir os direitos e as
relacBes contratuais, a semelhanca das institui¢cdes de um Estado. Burawoy (2010) explica que
se baseia nas teorias de Estado desenvolvidas por Althusser e Poulantzas e as aplica as
fabricas, transformando trabalhadores em cidaddos industriais — individuos atomizados com

direitos e deveres.

A participacdo nos lucros ou resultados € uma instituicdo relacionada ao estado
interno: os programas de PLR buscam exatamente estabelecer direitos e relagdes contratuais,
a0 mesmo tempo em que se constituem em um espago de negociacdo de interesses. Além
disso, a PLR estabelece um conjunto de relagdes no trabalho que sdo compreendidas a partir

de suas normas negociadas.

Essa conciliacdo de interesses contingencial também se manifesta no conjunto de
posicOes dos atores sociais (governo, empresarios e trabalhadores) a época da regulamentagéo
da PLR. Como ja visto, esse novo mecanismo remuneratério foi fundamental para a
substituicdo da politica salarial entdo vigente ao possibilitar uma remuneracéo extra frente ao
término dos aumentos salariais de maior monta, no que se constituiu em uma alternativa aos
sindicatos de trabalhadores. Os empresarios, por sua vez, ganhavam a garantia de uma forma
de remuneragéo isenta de encargos trabalhistas e previdenciérios e, mais importante que isso,
a disseminacdo de uma remuneracdo vinculada ao desempenho e condicionada a existéncia de
lucro. E o governo consolidava mais um passo rumo a seus objetivos de se retirar da mediagéo

das relacOes de trabalho e de desconstruir a politica salarial.



110

Os defensores dos programas de PLR ainda acrescentariam a esse conjunto de fatores
0 estabelecimento de um incentivo ao aumento da qualidade e da produtividade. Mas, como ja
foi discutido anteriormente, o potencial de incentivo fornecido pelos programas de PLR se
mostrou bastante relativo. Na prética, opera-se mais o controle para garantir a intensificagdo

do trabalho.

A negociacdo da PLR pelos sindicatos também pode ser relacionada ao mecanismo do
estado interno, uma vez que, por meio da barganha coletiva entre os agentes da negociagao,

séo garantidos direitos e deveres, assumidos compromissos e feitas concessoes.

A natureza da regulamentagdo da PLR no Brasil colabora para a interiorizagdo da
negociacdo nas empresas — fenémeno citado no referencial tedrico sobre o quadro do trabalho
na atualidade — que tende a se sobrepor a uma negociagdo coletiva uniformizada para toda a
categoria. Em geral, a PLR é consolidada por Acordos Coletivos, mais que por Convencdes
Coletivas. E quando o é por convengdes, estas estabelecem linhas gerais que serdo
complementadas nos acordos, como visto nos dados sobre as estratégias sindicais.
Produtividade, qualidade, velocidade, custos e outros temas que fazem parte das metas dos

programas de PLR tendem a fixar o “olhar” dos sindicatos para o interior da empresa.

A propria legislacdo que regulamentou a participagdo nos lucros ou resultados no
Brasil se preocupou em estabelecer uma negociacgdo direta entre empresas e trabalhadores e,
posteriormente, garantiu também a participacdo dos sindicatos na indicacdo dos
representantes dos trabalhadores nas negociagdes. A participagdo dos sindicatos, segundo
observa Burawoy (1982), equivale & de um Aarbitro que protege os interesses dos seus
representados. Além disso, sua atuagdo procura promover mais transparéncia as relagdes com
0 capital e pressionar a geréncia e a empresa em questdes que interessam aos trabalhadores.
Ao garantir essa participacéo nas discussdes sobre montantes e certas regras da PLR de forma
institucionalizada, estabelece-se um meio através do qual os interesses conflituosos sdo
colocados em negociagdo, criando uma esfera de interesse comum entre sindicatos e

empresas.
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10.2 A dimensdo da individualizagdo na articulagdo do engajamento no processo de

trabalho

O elemento que articula essa negociagéo de interesses e a participagdo por meio dos
mecanismos estabelecidos pelo estado interno é a atomizacdo, ou a individualizagdo do
trabalhador. Bihr (1991), acerca do processo de insercdo individualizada do trabalhador na
relacdo salarial antes referenciada coletivamente, associa-o a precariza¢éo do trabalho, a perda
de direitos sociais e & auséncia de protecdo e de representacdo sindicais. Mas, para além da
dimensdo concreta do assalariamento individualizado, ha a dimensdo subjetiva desse mesmo

jprocesso.

O contexto maior de redugéo de direitos e garantias movidos pela desconstrucéo do
fordismo traz em si uma inseguranca aos trabalhadores a qual os deixa mais suscetiveis as
ameacas de perda do emprego ou da posi¢do que ocupam. Essa inseguranga aumenta o espago
de atuacéo e reforga os efeitos dos aparelhos politicos e ideoldgicos de producéo, que passam
a ter intensificada sua capacidade de oferecer oportunidades de uma satisfagéo residual aos
trabalhadores, o que potencializa a adesdo a esses mecanismos, em uma condigdo

individualizada.

O trabalhador, entdo, afasta-se das acdes coletivas e volta-se para suas necessidades e
interesses imediatos de garantir seu emprego, carreira e qualificagdo. Ao mesmo tempo, as
empresas flexibilizam as formas de remuneragdo, vinculando-as ao desempenho, o que

reforga a inseguranca.

Diversos fatores podem contribuir para a diminuicdo da solidariedade dos
trabalhadores: a flexibilizacdo da producdo, a reducdo do tamanho das fabricas e da
quantidade de trabalhadores nos mesmo local, os acordos de trabalho por empresa e as

hierarquias e as carreiras dos empregados (RODRIGUES, L., 1999).

Nesta pesquisa, 0 processo de individualizagdo mostrou-se intensificado também pela
tendéncia de individualizagdo da remuneragdo da PLR, cada vez mais viabilizada
tecnologicamente pela medicdo da produgdo individual ou em pequenas unidades autbnomas.

A investigacdo mostrou que foi desenvolvida uma série de ferramentas informacionais para
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controlar o desempenho individual sob a forma de tabelas, graficos, estatisticas diversas e
rankings de classificagdo. O uso dessas ferramentas permite a medicdo e a divulgacéo dos

resultados individuais em avalia¢fes diérias de desempenho.

Mesmo em situacbes em que a apuragdo do desempenho que condicionara a
remuneracdo é medida em equipes ou locais de trabalho — como é o caso de parte da PLR dos
bancérios atualmente — essa ldgica de individualizagdo permanece inalterada, uma vez que, ao
colocar grupos de uma mesma empresa em competi¢do, o eventual apoio ou solidariedade que
o0 individuo obteria em uma relacdo de trabalho em equipe, transforma-se em um sistema de
controle matuo. Nesse sistema, a l6gica é que o resultado do grupo determina a remuneracao.
Na prética, cada trabalhador vigiard o desempenho de seu colega, preocupado com o resultado

do grupo.

Com isso, ocorre uma redistribuicdo dos conflitos, antes dirigidos verticalmente pela
hierarquia e que questionavam 0s interesses antagonicos com a geréncia, com a empresa €, no
limite, de classes, agora redirecionados para a lateral. Em outras palavras, os conflitos antes
referenciados pelas relagdes “de trabalho”, agora predominam nas relagdes “no trabalho™*® e
entre pares. A concorréncia entre os trabalhadores de diferentes grupos pela melhor

classificacdo é outra consequéncia desse modelo.

Poder-se-ia imaginar que um dos impactos de se condicionar parte da remuneracao as
metas de equipes fosse provocar o fortalecimento do trabalho coletivo e das atitudes de
cooperacdo correlatas a ele. No entanto, o que se percebeu foram, ao contrario, sinais de
aumento da competitividade entre colegas. “Aqui € um ‘cada um por si’” (A. M. trabalhador
de execucdo da Agéncia Il). Uma possivel explicacdo seria o distanciamento entre o discurso
do trabalho em equipe da préatica do estabelecimento de metas individuais internamente nos
locais de trabalho. De acordo com um trabalhador de execucdo da Agéncia I: “Falam que o
trabalho é em equipe, mas cada um tem uma meta pra cumprir que ndo tem nada a ver com o
trabalho do outro. Néo é tipo uma célula de producdo [em] que o trabalho de um completa o

do outro, é uma parte”. Ou seja, o desempenho exigido € atomizado ao nivel de cada

trabalhador. Esse modelo geral é amplamente adotado, pelo que se verificou a partir de relatos

“ Nomenclatura utilizada por Burawoy (1982) para diferenciar as relacdes de producdo (“de trabalho”) das
relagdes sociais no cotidiano do trabalho (“no trabalho™).
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de diversos trabalhadores de nivel intermedidrio por ocasido de um treinamento dirigido a

diversas agéncias.

A insercéo individualizada no trabalho vem sendo amplamente debatida. Braga (2006,
p. 16), em pesquisa de campo a respeito das caracteristicas do trabalho dos teleoperadores,
aponta que “a ldgica da individualizacdo da acdo inerente & estrutura da empresa em rede e
financeirizada predomina sobre a ldgica da acdo coletiva inerente ao sindicalismo”. No
mesmo sentido, Mello e Silva et al. (2005), nas investigacoes em células de producdo, mostra
uma tendéncia & privatizacéo do coletivo, entendido como uma determinada experiéncia de
classe, para o processo de individualiza¢do, observado tanto do ponto de vista da formagéo do
salario quanto da organizacdo do trabalho e de um modelo cada vez mais excludente.
Rodrigues (2001, p. 525), em sua pesquisa no setor bancério, também assinala um “[...]
acirramento da competitividade interna e das posturas individualistas, o que levou também &
perda de sentimento de unidade, dificultando quaisquer iniciativas de mobilizacdo das

reivindicacOes trabalhistas”.

A atomizagdo do trabalhador tem uma natureza ideoldgica de predominancia do
individuo ou do pequeno grupo sobre a classe em si. Como observa Burawoy (1982, p. 80):
“0 individuo passa a se inserir no trabalho como um individuo isolado, ndo como um membro

de uma classe caracterizada por sua relagdo com os meios de producdo”.

Dessa forma, para a finalidade do esforco interpretativo desta pesquisa em
compreender a coexisténcia de elementos despdticos e hegemdnicos na pratica dos programas
de PLR, poder-se-ia dizer que o processo de individualizagdo nas relagdes de trabalho articula
a forma pela qual o consentimento é construido pelos aparelhos de producdo. Assim,
individualizagcdo e controle se completam enquanto chaves explicativas do problema

apresentado.
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10.3 A significacao ideoldgica dos programas de PLR

Em relagcdo aos aspectos simbolicos dos programas de PLR, conferir-lhes uma
significacéo relacionada a alguma bandeira de luta dos trabalhadores seria impreciso pelo que
j4 foi visto acerca das motivacbes para sua implementagdo, do contexto de retragdo do

movimento sindical & época de sua regulamentacdo e mesmo da iniciativa para sua

implantag&o, que teria partido primordialmente do governo.

E preciso, portanto, compreender o conjunto de valores que justifica tais programas e
que apoia sua utilizacdo. Esse conjunto de valores é chamado de ideologia, a qual sera
abordada a partir da definicdo de Gramsci (2001), no sentido de que o discurso da ideologia
provem da classe econdmica dominante e é difundido nas camadas sociais dirigentes e

também nas camadas subalternas.

No caso desta pesquisa, em que sentido a PLR extrapolaria o campo das lutas por
fatores meramente econdémicos para o campo das ideias? Os dados coletados mostraram que a
mensagem ideoldgica dos programas de PLR procura divulgar que o prdprio trabalhador é o
responsavel pelo patamar de sua remuneragdo e que a recompensa é relacionada aos esforgos
individuais ou coletivos de constru¢do do lucro: “Precisamos do compromisso de cada um

para atingir essa meta. Sem isso ndo tem PLR” (D. L., alta geréncia, agéncia Il).

Diversas sdo as ferramentas elaboradas para fazer com que o bancario pense e aja com
a oOtica empresarial e acredite na necessidade de aumentar o ritmo e o volume de trabalho.
Palestras motivacionais e reunides, em que se verificaram comunicagdes com argumentos ora
coercitivos, ora emotivos, objetivavam formatar a atitude e o pensamento de acordo com 0s
padrdes desejados pela empresa. A dimenséo do consentimento e da assimilacdo da ideologia
dominante se manifesta na incorporacdo, por parte dos trabalhadores, do discurso empresarial

e da logica do capital.

Uma das consequéncias dessa assimilacdo é a auséncia de uma relagdo de identidade
entre os trabalhadores e os sindicatos. Muitas vezes, durante a pesquisa de campo,
observaram-se trabalhadores questionarem a atuacdo dos sindicatos, reclamando conivéncia

com a empresa. Em outros momentos, sdo descritos episodios em que o sindicato foi utilizado



115

como canal para alguma denlncia, o que denota que ha algum nivel de reconhecimento de

uma funcéo, em geral atribuida a uma acéo pragmatica.

Mesmo diante do risco de uma forma de remuneracdo que quebra a relagéo salarial
que garante a dissociagdo entre a reprodugéo da forca de trabalho e o trabalho real — risco este
reconhecido tanto pelos sindicalistas de oposi¢do quanto pelos da situagéo —, os sindicatos de
trabalhadores adotaram a estratégia de negociar e tentar melhorar o instrumento atuando para
transformar o modelo inicial da PLR na dire¢cdo de uma maior linearidade distributiva, da
desvinculagdo dos programas de metas e da ndo compensagdo de programas proprios
estabelecidos pelas empresas. Além disso, os sindicatos vém obtendo sucesso nas
reivindicacOes de aumentos nos montantes da PLR, 0 que aumenta a parcela da remuneragéo
varidvel na remuneracéo total dos trabalhadores e, consequentemente, a representatividade da

PLR nas negociagdes coletivas.

O que se percebe com esses dados é que no campo corporativo-sindical, sem
questionar-se a logica da ideologia dominante que permeia o tema em debate, discutem-se,
predominantemente, aspectos econdmicos. Muito embora os sindicatos se esforcem em fazer
com que as negociagbes sobre a PLR abram espacos para a discussdo de aspectos
relacionados ao controle dos trabalhadores sobre o processo produtivo, ndo se observam
relevantes avancgos nesse sentido, ao menos no setor de atividade pesquisado. Além disso,
importantes fatores para a constru¢gdo do lucro ainda estdo distantes do acesso dos

trabalhadores.

A atomizagdo da inser¢do do trabalhador em suas relagcbes “de trabalho” e “no
trabalho” reforcam a auséncia do questionamento da situacdo de classe que acompanha o
deslocamento da critica para o campo das microrrelagdes e, assim, 0S mecanismos que
individualizam as relagbes de trabalho estabelecem padroes de comportamento que

distanciam o trabalhador de sua agéo coletiva.



116

11 CONSIDERACOES FINAIS

A investigagdo concentrou-se no tema substantivo da Participagdo nos Lucros ou
Resultados (PLR), com o objetivo de discuti-la a partir de sua pratica no setor bancério
brasileiro e no contexto da flexibilizacdo das relagdes de trabalho promovidas pelo

capitalismo flexivel.

O cenério em que se situa a intensificacdo da utilizacdo da PLR é o de um mundo do
trabalho marcado pela precarizagdo, pela financeirizagdo da economia e pela retracdo do
movimento sindical. Esse cenario, fruto da desconstru¢do do modelo fordista promovido pelo
capitalismo avangado a partir da década de 1970, fez surgir a flexibilizagdo da relacdo salarial
e de direitos trabalhistas, que antes promoviam a separacdo entre a reproducgdo da forga de
trabalho e o trabalho. Os programas de PLR representam, em suas dimensdes simbdlica e

material, uma dessas formas de flexibilizag&o da remuneracéo.

Como modalidade da chamada “remuneragdo variavel” e parte da “remuneragdo
indireta”, a PLR pode adquirir diversas nuances em seus modelos, que variam de acordo com
os indicadores de resultados que condicionam seu pagamento, a forma de distribuigdo de seu
montante e seu grau de abrangéncia. Independentemente da configuracdo que assumem, 0S
programas de PLR vinculam a remuneragdo — ou parte dela — ao desempenho dos
trabalhadores, medido a partir de indicadores estabelecidos pelos proprios programas ou em
programas de metas de resultados por eles utilizados. Assim, a “mensagem” da remuneragao
da PLR € que o proprio trabalhador é o responsavel pela constru¢do de sua remuneragao.
Muito embora tenham surgido anteriormente & chamada “administracéo cientifica”, é possivel
dizer que os programas de PLR, no contexto do capitalismo avangado, séo de certa forma
herdeiros do toyotismo que buscava criar trabalhadores “envolvidos” e “comprometidos” com

0S processos, resultados e lucros.

A investigagdo mostrou que, & época de sua implantacdo no Brasil, a correlagdo de
forgas sociais era favoravel as empresas e ao governo. Por iniciativa do governo e com
garantias e vantagens aos empresarios, a PLR foi regulamentada no contexto do Plano Real.

Para o movimento sindical, que experimentava um momento de forte retracdo, com perdas de
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direitos e derrotas, a PLR representou a possibilidade de mostrar algum ganho a suas bases, ja
que, no novo cenario econdmico de inflagdo controlada, os reajustes salariais — nominais e
reais - foram relativamente reduzidos. Ap6s o que, 0 movimento sindical passou a inclui-la
nas pautas de reivindicagdes e a buscar cada vez mais espaco para participar das negociagdes

de suas regras.

Ao mesmo tempo reivindicada pela maior parte do movimento sindical como um
direito trabalhista e utilizada pelas empresas para flexibilizar a remuneracdo e como
ferramenta de construgdo de apoio ao aumento da producéo, essa dupla dimensédo da PLR
pode ser explicada pela dindmica dessas forcas sociais em cada momento historico e pelas

vantagens experimentadas por ambos nesse processo.

A observagdo participante forneceu dados de que, em sua dimensdo concreta, 0S
programas de PLR contribuem para legitimar os programas de metas de resultados e ajudam a
justificar a imposigdo do incremento do ritmo e do volume de trabalho. Esse incremento do
sobretrabalho é garantido, no cotidiano laboral, pelo controle, em sua forma hierdrquica,
tecnoldgica ou dos processos de trabalho. Ao mesmo tempo, a maior parte dos trabalhadores
apoia e reivindica a PLR e seus representantes participam das negociacgdes que definem parte

das regras que regem tais programas.

Observou-se, portanto, aspectos despoticos em uma dindmica hegemdnica na préatica
dos programas de PLR. Parte da explicacéo a esse paradoxo encontra-se na caracterizagdo dos
regimes despdético-hegemdnicos, que, construidos sobre uma base hegemdnica, mas em um
contexto de desmonte das relagcbes de trabalho fordistas, permitem o (re)surgimento de

espagos de coacéo e controle despoticos.

Utilizando-se a teoria de Burawoy para a compreensdo do mecanismo operativo dessa
dindmica, encontraram-se, no “estado interno”, caracteristicas dos modelos de programas de
PLR investigados, como a reproducéo de instancias de participacdo dos trabalhadores nas
negociagdes sobre suas regras, de conciliagdo de interesses e de mediagdo de conflitos de

interesses pelos sindicatos.

Inseridas no contexto histérico de flexibilizacdo de direitos trabalhistas e garantias

sociais, de precarizacdo do trabalho e de retracdo do movimento sindical, as novas relagGes de
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trabalho promovem uma individualizacdo concreta e subjetiva do trabalhador. Os prdprios
programas de PLR promovem essa individualizagdo devido & sua natureza ideoldgica, que
busca transferir parte do risco — inerente ao sistema capitalista — para o trabalho,
responsabilizando os trabalhadores pela sua propria remuneragdo. Essa individualizacéo torna
os trabalhadores mais suscetiveis aos elementos despoticos do controle e da coagéo e reforca a
atuacdo dos aparelhos politicos e ideoldgicos de producdo na defesa de seus interesses e do

potencial de geracdo da satisfagdo relativa.

A partir dos resultados da pesquisa, foi possivel identificar que é possivel um
aprofundamento futuro da investigagdo com relagdo aos elementos das atuais relacdes de
trabalho que articulam o engajamento nos processos de trabalho, tanto no campo das
institucionalizagcbes de espagos de conciliagdo de interesses, quanto no da construcédo da

atomizacdo dos trabalhadores nas relagbes de trabalho no capitalismo flexivel.

Com relacdo aos modelos de PLR, muito embora o setor bancério negocie esse
mecanismo remunerat6rio em uma Convengdo Coletiva nacional que abrange toda a categoria
e é adotada pela maior parte das empresas de pequeno porte, a PLR das grandes instituicdes
normalmente é negociada separadamente por cada empresa e pode assumir configuracdes
distintas. Assim, seria Gtil uma futura comparacdo dos Acordos Coletivos de diferentes
instituicbes - ou mesmo com a PLR de outros setores de atividade - e verificar se seus
impactos no cotidiano também apresentariam diferencas por conta de modelos diferentes de
PLR. Em principio, em vista da natureza dos resultados obtidos nesta pesquisa, a hipdtese a
ser testada seria a de que os impactos de diferentes modelos dentro de um mesmo contexto
histérico seriam semelhantes, uma vez que estariam mais relacionados aos mecanismos
encontrados na operacionalizacdo da PLR enquanto elemento de flexibilizagdo salarial
caracteristica dos processos produtivos do capitalismo avancado, que especificamente a um

determinado modelo.

Outra importante comparagdo seria a do modelo de PLR adotado no Brasil ao de
outros paises, uma vez que, como Vvisto, o modelo brasileiro deriva de um contexto histérico
com especificidades que influenciaram diretamente as caracteristicas do modelo. Os dados
mostraram que a PLR brasileira foi fortemente influenciada por um cenario maior de
flexibilizagdo das relacBes salariais fordistas e de um momento politico marcado por

mudancas ideoldgicas e econdmicas nas diretrizes do governo. No caso brasileiro, mais que
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uma participacdo dos trabalhadores nos lucros que construiram, a PLR, ao mesmo tempo
condicionada a existéncia ou ao aumento do lucro e vinculada ao desempenho individual ou

coletivo, se insere no conjunto de elementos de flexibilizagdo das relagdes de trabalho.

Finalmente, a dimensdo despotico-hegemonica que se manifesta no apoio subjetivo
dos trabalhadores aos programas de PLR, ndo obstante fiquem expostos a intensificacdo do
volume e do ritmo de trabalho, pode ser compreendida a partir do esquema explicativo
proposto nesta pesquisa. Conclui-se que, apesar do discurso relacionado ao incentivo que
seria gerado por esta modalidade de remuneragéo, o controle permanece presente nas relagdes
de trabalho como estratégia para garantir a realizacdo concreta dos resultados de produg&o.
Além dele, a individualizagdo das relacbes de trabalho operacionalizada por diversos
mecanismos politicos e ideoldgicos conduz a formas de inser¢cdo do trabalhador em seu
trabalho e de se avaliar os espagos de conciliagdo de interesses coerentes com a logica da
producdo capitalista. Assim, controle e individualizacdo séo elementos centrais das dimensdes

aparentemente dicotdmicas que a PLR assume no cotidiano do trabalho.
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