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INTRODUCAO

A participacao dos trabalhadores nos lucros e resultados (PLR) das empre-
sas ¢ uma modalidade que vem crescendo nos dltimos anos, especialmente
nos paises de economia mais avangada, como Japao, Estados Unidos, Ingla-
terra, Alemanha e Franca (neste tltimo, as firmas que empregam mais de
50 trabalhadores sao obrigadas a oferecer mecanismos de participagao nos
lucros aos funciondrios). Os principais argumentos em favor deste sistema
sa0 a nog¢ao de que ele criaria incentivos que moveriam a economia para o
pleno emprego, como sugere Weitzman (1984), e a crenca de que ele é capaz
de promover o aumento da produtividade na firma. Além disso, esquemas
de participagao nos lucros (PL) tenderiam a aumentar a estabilidade do tra-
balhador na empresa e seu comprometimento com os resultados daquela,
0 que estimularia mais investimentos em capital humano firma-especifico,
tanto por parte da firma como da parte do préprio funcionério, refor¢ando
o efeito de incremento na produtividade.

Existem diferentes meios pelos quais os trabalhadores podem partici-
par financeiramente no desempenho das empresas em que trabalham.
O mais comum é a participa¢do nos lucros (PL), que implica o recebimento
de uma propor¢do da renda relacionada aos lucros da firma. Todos ou a
maior parte dos trabalhadores devem ser abrangidos pelo sistema para que
a firma possa ser considerada como operadora de um esquema de participa-
¢30 nos lucros. Nao ha um consenso sobre o papel do rendimento provindo
da participagao dos lucros entre os autores que ja trataram desta questao;
algumas abordagens sugerem que o componente baseado no lucro pode ser
um substituto para os saldrios basicos, enquanto outros acreditam que a
participagao nos lucros s6 pode ser considerada genuinamente como tal se
ela significar um pagamento adicional ao saldrio-base. Ha ainda uma se-
gunda modalidade de participacdo dos trabalhadores nas empresas, que é a
possibilidade de aquisi¢ao de cotas aciondrias das firmas em que trabalham,
fazendo com que, em alguma medida, os trabalhadores possam interferir
em decisdes futuras sobre o processo produtivo e as relagdes de trabalho.!
Uma terceira forma de participa¢ao é a divisao de ganhos, que ¢é diferencia-
da da participacao nos lucros pelo fato de que ela pode variar de maneira
independente do desempenho dos empregados. Esta forma de participagao
pode estar baseada em redugdo de custos, aumentos de produtividade ou
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qualquer outra meta previamente estabelecida. Por fim, existe ainda a op¢ao
de o trabalhador ser compensado com um quantia fixa (lump sum), o caso
mais comum nos EUA.

Uma série de estudos empiricos realizados ao longo das dltimas déca-
das foi analisada para a elaboracao deste trabalho, buscando sintetizar os
resultados ja encontrados para os efeitos dos esquemas de participa¢dao dos
trabalhadores nos lucros e resultados das empresas. Apesar de algumas evi-
déncias favordveis aos efeitos da PLR sobre a produtividade, a rentabilida-
de e o emprego, ndo hd um consenso entre os autores que se propuseram
a examinar esses efeitos. As diferencas de resultados podem ser explicadas
tanto pelas diferengas qualitativas como quantitativas das amostras, por di-
ferengas de abordagens, diferencas regionais e mesmo temporais, dado que
as pesquisas nao estao concentradas em uma regiao de desenvolvimento e
estruturas homogéneas e tampouco em um espago de tempo rigidamente
delimitado. O presente artigo concentrar-se-a nos resultados internacionais
para os casos “legitimos” de PLR, fazendo referéncia aos demais esquemas
de participacdo somente na medida em que servirem para elucidar melhor
o caso em foco.

Este artigo estd dividido da seguinte forma: na se¢do 1 é apresentado um
panorama geral dos resultados de diversos estudos realizados sobre os efei-
tos dos esquemas de participa¢do em diferentes pardmetros considerados,
com relatos sucintos desses estudos para alguns autores selecionados. Na
secdo 2 tratamos da experiéncia brasileira, ainda pouco estudada, mas que
oferece indicios que vdo ao encontro da opinido de que esquemas de PLR
podem melhorar os indicadores das empresas que os adotam e as relagdes
no ambiente de trabalho. Na tltima secio serd apresentada a conclusdo do
trabalho, onde se buscard apontar algumas possiveis direcoes para onde o
caso brasileiro deve caminhar, com base em experiéncias de sucesso realiza-
das em outros paises. O papel de politicas publicas de incentivo aos esque-
mas de participagdo também serd brevemente abordado nessa secio.

1. PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES NOS
LUCROS DAS EMPRESAS: VISAO GERAL

A PLR permite aos trabalhadores se beneficiarem do éxito das empresas em
que trabalham, e essa perspectiva de obten¢ao de beneficios extras parece
motivar uma maior dedicacdo desses trabalhadores a suas atividades, au-
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mentando seu comprometimento com os resultados da empresa. Sob tais
circunstancias deveriam ser esperados, portanto, redu¢does no nimero de
faltas, na rotatividade dos trabalhadores e nas tensoes internas da firma,
maior investimento em capital humano firma-especifico e melhorias na or-
ganizagao do trabalho. O aumento na eficiéncia e na produtividade, levando
a uma maior competitividade e um melhor desempenho, parecem, ao me-
nos na teoria, justificativas consistentes em favor da ado¢ao da PLR. Ainda de
acordo com a teoria, o nimero de trabalhadores envolvidos no esquema de
PLR deveria influenciar a reacdo daqueles aos esquemas, funcionando como
desestimulo & motiva¢ao individual, na medida em que cresce o nimero de
participantes. Isso ocorreria porque, quanto maior o nimero de envolvidos,
mais explicito passa a ser o problema do “carona”. Assumindo uma empresa
com um nimero N de trabalhadores, qualquer esfor¢o extra de um tra-
balhador individual resultaria na apropriacao de apenas 1/N do acréscimo
de lucro produzido. Assim, quanto maior o niumero de empregados envol-
vidos, menor o estimulo para a produgao de esfor¢o extra. Entretanto, o
uso deste argumento negligencia a interacao que ocorre dentro dos grupos.
A partir do momento em que se instaura um esquema de incentivo coletivo,
em que o desempenho de cada trabalhador afeta o rendimento de todos,
cria-se um incentivo a coopera¢do de modo a maximizar o desempenho do
grupo como um todo (FitzRoy e Kraft, 1986).

Muitos autores enfatizam ainda a importincia de outros fatores organi-
zacionais para o sucesso da participagao nos lucros. Bell e Hanson (1987),
por exemplo, acreditam que a ado¢do da PLR é geralmente uma conseqiién-
cia de um estilo mais participativo, proposto pelos principais gerentes da
firma que acreditam que a ado¢do da PLR ¢ uma das chaves para provocar
o comprometimento dos funciondrios com o sucesso da firma, o que traria
resultados melhores tanto para acionistas como para gerentes e empregados.
Levine e Tyson (1990) acreditam que PL e participacao devem acontecer si-
multaneamente para que esses esquemas funcionem com sucesso, pois onde
ha PL, o rendimento dos trabalhadores depende das decisoes das firmas, e
os trabalhadores desejardo ter voz ativa nas decisoes tomadas. Em pesqui-
sa recente sobre a relagdo entre rentabilidade e PL, Kim (1998) encontrou
evidéncias formais sobre a interagao entre envolvimento dos trabalhadores
e PL. Kruse (1993), no entanto, ao tentar determinar a intera¢ao entre PL e
outras politicas pessoais (tais como enriquecimento do trabalho, envolvi-
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mento dos trabalhadores e seguranca no trabalho), ndo encontrou muitas
evidéncias de que tais politicas interagem com a PL.

A introdu¢do de esquemas de participa¢do dos trabalhadores nas empre-
sas — seja através da participagdo nos lucros, da participa¢ao aciondria ou
ainda da participa¢dao nos ganhos — é uma sugestao de alguns economis-
tas para melhorar tanto a situagao das firmas como a de seus funciondrios.
A da firma, pois esta poderia contar com funcionarios mais motivados e
empenhados em aumentar a produtividade da empresa, fator importan-
te em um ambiente concorrencial cada vez mais acirrado. Além disso, esse
maior comprometimento do empregado com sua empresa facilitaria a deci-
sao de realizagdo de investimentos especificos, o que acentuaria ainda mais
a caracteristica do esquema de incentivador da produtividade.

Para os trabalhadores, os esquemas de participacao significam uma
maior garantia de emprego, especialmente nos periodos de crise, quando
o ajuste se daria pela reducao do nivel da remuneracao, e nao pelo corte de
empregos. Ainda, em periodos de expansao do nivel de atividade, o rendi-
mento auferido pela participa¢ao nos lucros pode significar um incremento
considerével na renda do trabalhador. Apesar, no entanto, das possibilidades
levantadas pela teoria, as evidéncias empiricas ndo sugerem com tanta con-
vicgdo que tais resultados sao de fato alcan¢ados. Na maioria dos casos, sao
timidas as evidéncias de que os esquemas de participagdo podem ser res-
ponsabilizados por melhores resultados nas firmas que os adotaram. Para
ilustrar este ponto, alguns estudos e seus resultados serao apresentados com
maior grau de detalhamento no subitem a seguir.

1.1. Evidéncia empirica

Vdrios autores internacionais jd se interessaram pelo estudo dos efeitos da
adoc¢ao de esquemas de participagdo em fatores como produtividade, em-
prego, saldrios, investimentos, entre outros, e os resultados de uma amostra
representativa desses trabalhos serao apresentados nesta se¢do. A relacao
mais comumente abordada pelos autores é aquela existente entre a adogdo
dos esquemas de PL e a produtividade. Isso porque, de acordo com eles, os
efeitos de um sobre o outro parecem diretos, pois os trabalhadores perce-
bem, com a institui¢ao da participagao nos lucros, um incentivo maior para
aumentarem seus esforcos, jd que, a partir de entao, parte do lucro obtido
com esse esfor¢o extra passa a ser um componente de sua prépria renda.
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O grande crescimento na incidéncia de programas da PL em paises da
OECD nas ultimas décadas, mesmo naqueles que nao haviam introduzi-
do legislagdao de incentivo e vantagens fiscais, motivou o trabalho de Es-
trin, Pérotin, Robinson e Wilson (1997). Os autores acreditam que ha duas
caracteristicas que distinguem a PL de outros esquemas de participacido:
(i) é uma forma de pagamento varidvel e (ii) é um esquema de incentivo
de grupo relacionado ao desempenho da empresa como um todo. Sobre o
primeiro ponto, os autores esclarecem que a PL ndo deve incluir bonus fixos
ou outras distribui¢des que nao estejam relacionadas ao desempenho da
firma. Na pratica, a PL estaria freqiientemente combinada com participa¢ao
aciondria dos trabalhadores e poderia estar associada com outras formas de
participagao financeira e com niveis variados de informa¢ao compartilhada
e participaciao na tomada de decisoes.

Os paises analisados foram categorizados em trés grupos, conforme a
incidéncia de esquemas de PL: paises com alta incidéncia (em que os esque-
mas de PL cobriam ao menos 15% dos trabalhadores), como Franga e Japao;
paises com incidéncia relativamente alta (a0 menos 5% dos trabalhadores),
como por exemplo Reino Unido, Estados Unidos, Alemanha e Canads; e,
por fim, paises com baixa incidéncia, como Austrélia e Bélgica. Os autores
acreditam que incentivos coletivos ndo tém o mesmo efeito que os incen-
tivos individuais sobre o esforco dos trabalhadores. Tal afirmacéo é basea-
da nos conceitos defendidos por FitzRoy e Kraft (1986, 1987), que serdao
mais bem explicados adiante. Em rela¢do a capacitacdo produtiva da forca
de trabalho e sua predisposi¢ao a continuar na firma, os autores acreditam
que, se a PL aumentar a conscientizagdo do grupo e auxiliar na resolucdo de
conflitos, entdo ela pode reduzir a rotatividade e aumentar os investimentos
em capital humano firma-especifico. Finalmente, defendem que a eficiéncia
organizacional deve ser maior em firmas que operam esquemas de partici-
pacdo — com ou sem PL. Resultados empiricos apresentados pelos autores
sugerem que as firmas que haviam introduzido esquemas de PL eram mais
eficientes, no sentido de que produziam mais para um dado nivel de fatores
de produgdo.

Ao analisarem os efeitos da PL sobre a produtividade e o emprego na Fran-
¢a— pais em que empresas com mais de 50 funciondrios sao obrigadas a ofe-
recer algum tipo de esquema de participa¢do aos trabalhadores —, Cahuc e
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Dormont (1997) encontraram evidéncias de efeitos positivos daquela sobre a
produtividade, porém, no que diz respeito ao emprego, os autores acreditam
que os efeitos podem ser ambiguos. Na Franca, o saldrio-base nao pode ser
reduzido ou substituido pelos rendimentos advindos da PL e, desse modo,
os autores sugerem que, a ndo ser que esse custo extra seja compensado pelo
aumento da produtividade, os empregadores nao teriam motivo para sus-
tentar a PL, especialmente nos casos de adog¢do voluntaria — segundo Es-
trin, Pérotin, Robinson e Wilson (1997), em 1992, 10,4% dos trabalhadores
cobertos pelo esquema de PL eram de firmas que adotaram voluntariamente
a PL. Ainda de acordo com os resultados dessa pesquisa, firmas que operam
com PL tém um desempenho melhor em relagdo a produtividade do traba-
lho e a lucratividade, e sua taxa de emprego também cresce mais. Os autores
destacam, no entanto, que tais efeitos ndo sao necessariamente devidos a
adoc¢ao da PL, e podem estar associados a outros fatores negligenciados na
pesquisa.

A popularizagao dos esquemas de pagamentos relacionados ao lucro e a
posicio oficial do governo do Reino Unido, que passou a oferecer mudancas
na tributa¢ao de firmas que adotavam esquemas de PL, motivaram Blan-
chflower e Oswald (1988) a avaliar os efeitos de tais esquemas nas relagdes
industriais, na produtividade das empresas e no crescimento do emprego
no pais. Os autores detectaram um forte crescimento no nimero de traba-
lhadores cobertos por esquemas de PL a partir do fim dos anos 70, quando
da introducio dos incentivos fiscais. Os autores nao encontraram, no entan-
to, nenhuma correlagao muito forte entre a existéncia de programas de par-
ticipagao e o desempenho financeiro demonstrado pelos estabelecimentos.
As principais influéncias citadas como determinantes para a lucratividade
daquelas empresas que tinham declarado desempenho “acima da média”
em relacdo aos concorrentes foram antes fatores como o tamanho do esta-
belecimento (quanto maior, maior a probabilidade de declarar desempenho
acima da média), o aumento no valor das vendas dos principais produtos e
servicos no periodo compreendido pela pesquisa, a propor¢io de varia¢ao
nos saldrios (quanto menor, maior a probabilidade de desempenho acima
da média) e, finalmente, a existéncia ou nao de organizac¢des trabalhistas
reconhecidas dentro do estabelecimento (sua presenga reduzia a probabili-
dade). A PL nao foi lembrada como fator determinante para a melhora no
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desempenho pelos respondentes. Blanchflower e Oswald (1988) também
encontraram uma pequena indica¢do de correlagdo entre crescimento de
emprego e a existéncia de esquemas de participa¢do. No que diz respeito a
qualidade das relagdes industriais, encontrou-se um padrdo muito similar
tanto para as empresas que adotavam como para aquelas que ndo adotavam
a PL. Para os autores, ainda ndo havia claras evidéncias empiricas, fossem a
favor ou contra a politica de incentivo aos pagamentos relacionados a par-
ticipagao.

Resultados um pouco mais otimistas foram encontrados por Cable e
Wilson (1989) que, baseados em dados colhidos junto a algumas empresas
de engenharia do Reino Unido, constataram que aquelas que tinham esque-
mas de PL apresentavam indices de produtividade mais elevados, entre 3%
e 8% acima das demais. No entanto, esses esquemas haviam sido introduzi-
dos, com freqiiéncia, como parte de um pacote envolvendo nova tecnologia,
e haviam sido negociados diretamente com a forga de trabalho. Isso deveria
significar que essas firmas apresentavam melhor progressividade técnica e
maior propensao a investir, assim, os ganhos de produtividade observados
poderiam ser antes associados a qualidade de sua geréncia e melhor utili-
zagao de equipamentos mais novos e mais avancados tecnicamente, e nao
a PL. Na extensdo deste trabalho, os autores apresentaram resultados com-
parativos entre as empresas do Reino Unido e uma amostra de industrias
metalturgicas do leste da Alemanha (Cable e Wilson, 1990). Foram encon-
tradas diferencas substanciais entre os resultados dos dois paises em relagao
a magnitude do efeito sobre a produtividade total. Enquanto no caso brité-
nico os diferenciais de producio previstos estavam entre 3,1% e 8,2%, no
leste da Alemanha eles eram ampliados para valores entre 20,1% e 30,1%.
Em conformidade com o primeiro estudo, os autores avaliaram que impor-
tantes interagdes entre PL e outros aspectos da organizagao das firmas e sua
operacao afetavam o desempenho das empresas. As firmas com PL também
apresentavam maior grau de sindicalizagdao, maior propensao a investir e
maior progressividade técnica.

Wadhwani e Wall (1990), utilizando dados no nivel micro para empresas
manufatureiras também no Reino Unido, encontraram evidéncias de in-
cremento na produtividade apds a adogao de esquemas de PL, porém, nao
acreditam que tais evidéncias permitam estabelecer uma relagdo necessaria-
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mente causal entre os fatos. As firmas que adotaram esse esquema — firmas
grandes, em média, com mais de 10 mil empregados — também apresenta-
ram declinio ligeiramente menor no emprego e volatilidade relativamente
menor de mudangas de emprego. Essas diferengas, porém, foram bastante
timidas. Em termos salariais, as empresas com PL apresentavam um nivel
de remunerag¢do também ligeiramente mais elevado, enquanto a taxa de au-
mento no saldrio-base era um pouco menor. O aumento na produtividade,
mesmo em empresas de grande porte, contesta o argumento de que quanto
maior o nimero de empregados abrangidos pelo esquema, menor o incen-
tivo do trabalhador individual para produzir maior esforgo, por causa do
risco do efeito carona. Outros fatores parecem merecer aten¢do neste caso,
como o comprometimento moral de cada individuo com o grupo para al-
cancar melhores resultados. Os autores ainda constataram que, ao invés de
levar a uma redu¢ao na pressao salarial, a introdu¢do da PL na verdade au-
menta a remuneracdo total. Neste ponto sugerem que, ao invés de fornecer
um remédio para o problema da inflagdo, a PL pode mesmo ser inflaciond-
ria, com efeitos que tendem a reduzir o emprego. Apesar desta observacao,
os autores ndo se posicionam de maneira mais contundente sobre os efeitos
da PL no nivel de emprego.

Em relagao as implica¢oes dos programas de PL sobre a inflagao, Wa-
dhwani (1987) testou o argumento defendido por Weitzman (1984) de
que a PL pode ser um remédio para o fendmeno da estagflacao. Wadhwani
(1987) usa o exemplo do Japao, pais em que a PL é largamente adotada, e
cujo desempenho econdmico no pés-guerra foi superior ao dos demais pa-
ises de nivel semelhante de desenvolvimento. A principal razdo apresentada
para o fato de uma economia que utiliza esquemas de PL ser mais resistente
a estagflacdo é que suas firmas operariam em um regime de trabalho com
excesso de demanda positivo. Isso implicaria que choques de demanda agre-
gada ndo tivessem efeito — ou tivessem efeito reduzido — na producio, e
que, para uma postura politica dada, mudangas nos pregos de importagao
ou pressoes salariais nao teriam efeitos na inflacao de pregos. O autor, no
entanto, nao encontrou nenhuma evidéncia em favor de tais proposi¢oes ao
analisar o caso japonés. Ele acredita, porém, que a PL pode ter outros efeitos
benéficos, como servir de estimulo a produtividade. Segundo o autor, outras

razdes podem explicar o sucesso japonés, como fatores culturais ou maior
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flexibilidade salarial, por exemplo. Além do mais, avalia que, em relagdo a
inflagdo, o desempenho do Japao nao foi significativamente melhor do que
o de qualquer outro pais industrial.

Ainda em relagao ao Japao, Kato e Morishima (2003) avaliaram a disse-
minacao e os efeitos dos esquemas de PL nas firmas japonesas. As principais
constatagoes dos autores foram que, em primeiro lugar, ao contrdrio do que
supoe a no¢ao popular de uma adesdao quase universal das empresas japone-
sas, apenas 1 em cada 4 usavam programas de PLR.? Além disso, os progra-
mas de PLR mostraram-se mais populares entre as empresas menores, € sem
a presenca de sindicatos. Isso porque, nas firmas menores, seria mais ficil o
monitoramento dos colegas. Os programas de participacao nos lucros ge-
ralmente eram compartilhados por todos os trabalhadores das empresas.
Quase todos os programas PLR japoneses analisados pelos autores sao do
tipo “cash plans”, ao contrdrio do caso norte-americano, onde os “deferred
plans” sao mais populares.’ Aproximadamente metade das firmas nao es-
tabelece formulas pelas quais a contribuigdo ¢ ligada aos lucros. A férmula
mais popular usada por empresas que adotam programas de PLR é uma
porcentagem especifica do lucro excedente a uma meta preestabelecida.

No que concerne ao desestimulo que os trabalhadores teriam em aceitar
a adogao de incentivos coletivos, conforme crescesse o nimero de trabalha-
dores envolvidos, FitzRoy e Kraft (1986) defendem que os incentivos coleti-
vos podem aumentar a motivagao e a produtividade, ainda que em grandes
organizagdes. Para sustentar seus argumentos, os autores analisaram uma
amostra de empresas de porte médio no setor metaldrgico, no leste da Ale-
manha. De acordo com os resultados, a PL e a participacao aciondria dos
empregados geravam efeitos positivos robustos na lucratividade das empre-
sas. Para os autores, a principal falha no argumento do efeito carona contra
os incentivos coletivos é que a intera¢ao dentro do grupo é negligenciada.
Incentivos coletivos implicam que uma a¢do individual impde externalida-
des aos demais membros do grupo, e que, dado que a interagdo nao ¢é dificil
gracas a tecnologia e a organizagao do trabalho, entao a resposta racional aos
incentivos coletivos é a cooperagao. Especialmente em situagdes de trabalho
cujo esforco individual é dificil de monitorar e recompensar, é possivel que
o processo de produgdo se torne mesmo mais eficiente, gragas ao estimulo
a cooperagao entre os trabalhadores. Os resultados empiricos desse estudo
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mostram ainda que o retorno residual do capital dos proprietdrios aumenta
com a quantidade de PL e com a participa¢ao dos trabalhadores.

FitzRoy e Kraft (1986) defendem ainda que a ado¢ao de esquemas de PL
beneficia as relagdes de emprego de longo prazo e estas, por sua vez, incen-
tivam maiores investimentos especificos por parte das firmas. Para aprofun-
dar a questdo sobre a cooperagdao, mesmo em grandes empresas, 0s autores
analisaram em trabalho posterior (FitzRoy e Kraft 1987) a rela¢ao entre co-
operagao, produtividade e PL. Os autores lembram que cooperagao, comu-
nicagao e capital humano tornaram-se, de modo crescente, importantes fa-
tores de producao, que sao menos facilmente monitorados e motivados com
os incentivos individuais tradicionais. Conforme os resultados revelados
nesse trabalho, a PL era capaz de aumentar a produtividade, desde que a or-
ganizacao do trabalho facilitasse a intera¢do entre os trabalhadores. Porém,
se os trabalhadores acreditassem que a maior parte dos ganhos oriundos do
aumento da produtividade seria apropriada pelos proprietarios ou gerentes,
a melhor estratégia para o grupo seria manter seus beneficios ndo-pecunid-
rios, limitando seu esforco. A alternativa para este problema seria o ofere-
cimento, através de um contrato, de uma parte nos lucros capaz de garantir
um retorno marginal substancial para motivar o esforco e a eficiéncia. En-
quanto um excedente fixo oferece um incentivo individual reduzido, a nao
ser para equipes pequenas, um esquema de participa¢ao ou de recompensa
ao grupo gera externalidades positivas de esfor¢o e cooperagao.

Utilizando-se de uma abordagem um pouco diferente, Bhargava (1994)
estudou a relacao dindmica entre a PL e a lucratividade em uma amostra de
firmas do Reino Unido. Para o autor, um dos indicadores-chave do desem-
penho financeiro e do sucesso de uma firma ¢é a taxa de retorno do capital,
que nao foi adequadamente explorada na literatura sobre o tema. Tanto os
trabalhadores como os empregadores estariam igualmente interessados em
ver a rentabilidade da firma em uma tendéncia crescente, especialmente se
a firma adotar um plano de PL, dado que saldrios maiores sdo conseqiiéncia
de lucros maiores, em funcao da distribuicao da renda. Bhargava (1994)
acredita que o principal mecanismo pelo qual a PL pode elevar a lucrativi-
dade é aumentando a eficiéncia com a qual o trabalho é utilizado no pro-
cesso produtivo. Neste sentido, a participa¢ao financeira dos trabalhadores

por meio de esquemas como a PL promoveria motivagao e mais esfor¢o por
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parte deles. O aumento de esfor¢o por unidade de pagamento vai incre-
mentar os lucros e também o retorno do capital na firma. Os resultados do
estudo indicam que a introducdo da PL teve efeitos positivos e, na maioria
dos casos, significantes na lucratividade.

Para Kruse (1992), a PL pode melhorar o desempenho da companhia
sob trés hipdteses: (i) aumento do esfor¢o do trabalhador; (ii) aumento da
capacitagdo da mao-de-obra; e (iii) melhora do fluxo de informacao dentro
da organiza¢dao. Em relagdo ao aumento do esforgo por trabalhador, Kruse
(1992) considera o problema do efeito carona, mas acredita que ele é con-
sistente apenas para o caso em que sdo oferecidos incentivos individuais
aos trabalhadores, e nao incentivos coletivos. Sob um sistema de incentivos
individuais, os trabalhadores podem se envolver em problemas de rivali-
dade com outros trabalhadores, o que incorreria em custos para a firma.
Sob um esquema de incentivos coletivos, porém, os empregados estao aptos
para monitorar uns aos outros de maneira mais facil e eficiente (“moni-
toramento horizontal”) do que o empregador e, como um grupo, podem
internalizar as externalidades positivas das decisdes individuais de cooperar
em tarefas interdependentes. A segunda hipdtese deve-se a idéia de que a PL
reduz a rotatividade dos trabalhadores, o que encoraja investimento adicio-
nal em capital humano firma-especifico. A terceira hip6tese sustenta-se pelo
fato de que a eficiéncia geral da organizac¢do serd aumentada pela PL. Os tra-
balhadores estariam mais predispostos a compartilhar informagoes técnicas
com a geréncia, o que poderia melhorar a operaciao do processo produtivo.
Além disso, os trabalhadores também poderiam se mostrar mais dispostos a
aceitar mudangas tecnoldgicas que aumentem os lucros.

Os resultados sobre a influéncia dos esquemas de PL na produtividade,
com base em dados de empresas norte-americanas, indicaram que a ado¢ao
da PL estava associada a um aumento na produtividade que variava entre
2,8% e 3,5% para companhias manufatureiras e entre 2,5% e 4,2% para as
nao-manufatureiras. Quando a PL era medida como propor¢ao dos emprega-
dos abrangidos, os efeitos estimados aumentavam para 7,9% a 8,9% para as
manufatureiras e 10,3% a 11% para as nao-manufatureiras (para planos que
cobriam 100% dos trabalhadores). Kruse (1992) lembra que, ainda que a PL
aumente a produtividade em apenas 1%, economicamente esse efeito é sig-
nificativo. Assumindo uma elasticidade de producao do capital de 0,25, um
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aumento de produtividade de 1% seria equivalente a um aumento no esto-
que de capital de 4%. Os efeitos encontrados para os planos de participagao
aciondria nao apresentaram efeitos tao consistentes como no caso da PL.

Outras evidéncias dos Estados Unidos, reveladas por diferentes estudos,
sugerem que hd uma relagdo positiva entre programas de participacio e o
desempenho das empresas que os adotaram, ainda que tais evidéncias nao
sejam estatisticamente significantes. Kruse e Blasi* (1997), que revisaram os
resultados de 11 trabalhos sobre o desempenho de empresas que adotaram
esquemas de participagdo em relagdo a suas concorrentes, que ndo haviam
adotado tais esquemas, confirmam a relagdo positiva entre participagdo e
produtividade. Quarrey e Rosen’ (1997) também associaram os esquemas
ao aumento das vendas e do desempenho dos trabalhadores. A média anual
de crescimento do emprego nas empresas com participagdo em relagdo a
suas concorrentes era 3,8% maior. Os planos de participa¢ao nos Estados
Unidos comegaram a ser introduzidos nos anos 50, e estima-se que atual-
mente cerca de 6,4% dos trabalhadores no setor privado do pais participem
de esquemas de participagao.

Bell e Neumark (1993) decidiram estudar, também para o caso norte-
americano, os efeitos dos planos de PL e lump sum (LS)° no crescimento do
emprego e dos custos do trabalho para os setores sindicalizados. A motiva-
¢do dos autores foi o surgimento concomitante de moderacao salarial e o
advento dos planos de PL e LS. Os autores acreditavam que poderia haver
uma ligacdo causal entre o crescimento desses planos e as tendéncias apre-
sentadas pelos saldrios agregados. Um segundo efeito que os autores consi-
deravam como uma possivel conseqiiéncia da introduc¢io dos planos era o
aumento da estabilidade do mercado de trabalho. Os resultados do estudo
apontaram para um diferencial no crescimento dos custos do trabalho entre
as firmas que adotavam e as que nao adotavam esquemas de participagao
nos lucros. As firmas que negociavam esquemas de PL apresentavam cres-
cimento nos custos do trabalho menor do que aquelas que ndao adotavam o
plano, além de maior crescimento no emprego e na estabilidade. Por outro
lado, firmas com LS ndo apresentavam menores custos de trabalho ou au-
mento no emprego, e ainda aumentavam a instabilidade no emprego. Como
os resultados para os esquemas de PL tendiam a corroborar as previsoes da
teoria em relagdo a pagamentos condicionados ao desempenho, ao contra-



370 R. Econ. contemp., Rio de Janeiro, 10(2): 357-388, mai./ago. 2006

rio do que ocorreu com os esquemas de LS, os autores concluiram que este
ultimo nao representa um esquema legitimo de pagamento condicionado
ao desempenho.

Os efeitos da introdugdo de esquemas de PL na estabilidade do emprego
também foram alvo de estudo de Azfar e Danninger (2001), que analisaram
ainda as conseqiiéncias da PL sobre os investimentos e os saldrios em empre-
sas norte-americanas. Os autores defendem que a PL aumenta a produtivi-
dade por um canal diferente do tradicionalmente abordado — maior esfor-
¢o dos trabalhadores; para os autores, é por meio da reduc¢do da rotatividade
que a PL gera efeitos positivos sobre a produtividade. A partir do momento
em que reduz a rotatividade, a PL aumenta a estabilidade esperada no em-
prego e, portanto, aumenta o periodo de amortizagao para investimentos
em capital humano. Em tais condigdes, seria 6timo tanto para empregados
como para empregadores aumentar seus investimentos em capital huma-
no especifico. A alta taxa de rotatividade no mercado de trabalho seria a
responsavel pela redu¢dao nos investimentos em treinamentos especificos
nas firmas, com efeitos no crescimento da produtividade potencialmente
grandes. A hipétese testada pelos autores é a de que a PL pode neutralizar
essa tendéncia, sobretudo porque tornaria os saldrios mais flexiveis, dado
que ela automaticamente reduziria os custos do trabalho em um mercado
em condi¢des adversas.

A estrutura de saldrio inflexivel nessas condi¢oes aumentaria a taxa de
rotatividade e, portanto, limitaria o escopo de investimento em capital hu-
mano especifico para a firma. A PL tenderia a atenuar esses efeitos, pro-
porcionando maior estabilidade no trabalho e criando, conseqiientemente,
melhores condi¢oes para a realizagao de investimentos estimuladores de
produtividade. Os resultados do estudo indicam que os trabalhadores parti-
cipantes de planos de PL eram na média mais capacitados, trabalhavam em
plantas maiores e tinham maior experiéncia de trabalho. A rotatividade dos
trabalhadores em empresas que adotavam a PL era cerca de 40% menor, con-
siderando-se tanto casos de troca de emprego como demissdes. As medidas
de treinamento, incidéncia e dura¢do, eram ambas maiores para trabalha-
dores sob esquemas de PL (entre 60% e 80% mais elevadas). Essa descoberta
poderia sustentar a hipdtese dos autores de que uma maior estabilidade no
emprego aumenta os investimentos em treinamentos firma-especificos. Por
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ultimo, se os trabalhadores com PL ainda investem em treinamentos especi-
ficos adicionais, entao isso deveria ser refletido em um crescimento salarial
mais elevado. Na verdade, Azfar e Danninger (2001) concluiram que a PL
adicionava 3% ao crescimento salarial anual.

Chelius e Smith (1990) também abordaram a questdo do diferencial na
estabilidade do emprego entre firmas que adotam e as que nao adotam a PL.
Os autores testaram a hip6tese de que trabalhadores cujo “pacote de remu-
nera¢do” continha o componente PL estavam menos suscetiveis de serem
demitidos em caso de um choque negativo de demanda do que os trabalha-
dores que tinham um saldrio fixo baseado no ntimero de horas trabalhadas.
Para os autores, o uso do saldrio nominal fixo é acompanhado de um custo
social elevado, que é o desemprego persistente causado pelo ajuste do nivel
de emprego, em vez dos saldrios, aos choques negativos de demanda. Quan-
do as firmas optam por usar um sistema hibrido de remuneragéo (saldrios
baseados nas horas trabalhadas e PL) no nivel de emprego maximizador dos
lucros, o produto marginal do trabalho deve se igualar ao saldrio de merca-
do. A firma vai desejar contratar um trabalhador adicional no curto prazo
se a renda do produto marginal do trabalho exceder o custo marginal; uma
firma que paga seus trabalhadores na base de PL vai entender que seus lu-
cros podem aumentar se ela contratar um trabalhador adicional, desde que
a renda do produto marginal exceda o saldrio garantido.

No caso de um choque de demanda negativo, em que a renda do produ-
to marginal do trabalho cai abaixo do saldrio de mercado, a solucio para a
firma que opera com saldrios fixos é demitir trabalhadores; jd na firma que
utiliza esquemas de PL, nao havera incentivos para a demissao de funcio-
ndrios a menos que o produto marginal do trabalho caia abaixo do saldrio
garantido. Ainda que a remuneracgao dos trabalhadores caia em periodos
de choques negativos, demissdes nao resultam necessariamente dessas cri-
ses. De acordo com os resultados da analise de dados de duas amostras de
empresas norte-americanas, empresas que sofreram declinio das vendas no
ano de 1987 e que adotavam PL tiveram reducao no emprego de cerca de
8%, enquanto as que nao adotavam tiveram redugao de cerca de 10%. Dos
trabalhadores que responderam a pesquisa e trabalhavam em empresas com
PL, apenas 4% haviam sido demitidos nos tltimos 12 meses; para aqueles
que trabalhavam em empresas sem PL, esse indice foi de 7%. No longo pra-
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70, empresas com e sem PL fizeram adicoes similares em termos de emprego.
Este resultado sugere que, se ha efeitos da PL no emprego, eles se revelam
especialmente em periodos de crise.

Ainda na esteira dos autores que relacionaram esquemas de PL com taxas
menores de desemprego, Fung (1989) examinou algumas propriedades da
PL como uma alternativa possivel para mitigar as altas taxas de desemprego
européias. O autor utilizou trés critérios para avaliar a PL como uma politica
para melhorar o desempenho econémico europeu: a redugdo do saldrio real,
a expansdo dos lucros das firmas e a restricio da demanda salarial dado um
estimulo expansionista da demanda. Na andlise dos efeitos da PL no com-
portamento da fixa¢do salarial da unido trabalhista européia, Fung (1989)
concluiu que, em competicao perfeita ou monopdlio, o saldrio real cai com
a PL. Tal resultado era produzido, segundo o autor, pois a preocupacio da
unido em relagao a PL reduziria a taxa de saldrio para aumentar a fun¢ao
lucro. Logo, com a PL, emprego e demanda expandiriam, enquanto o nivel
de pregos cai. Em um oligopdlio Cournot-Nash, a PL pode, teoricamen-
te, aumentar o saldrio real, de acordo com Fung (1989). Esta possibilidade
surge porque, com a PL, a uniao tem incentivos para aumentar o lucro das
firmas. Os lucros podem crescer com oligopolistas se cada firma reduzir sua
producdo, entdo a produgao total fica perto de um resultado de monopdlio.
Essa reducdo, por sua vez, pode ser alcancada se os saldrios aumentarem.
Entretanto, os efeitos no saldrio real foram considerados ambiguos.

No que diz respeito a relacao entre PL e taxa de lucro, Fung (1989) sugere
que esse plano expande os lucros, além de distribui-los ao trabalho. A soma
das rendas das unides e os lucros das firmas crescem com a PL. Portanto, ao
menos potencialmente, tanto a unido como a firma podem sair ganhando.
O autor acredita que os elaboradores de politica econdmica na Europa se
recusam a adotar uma politica de demanda agregada expansionista por re-
ceio de que esta pudesse conduzir a uma inflacao explosiva. No entanto, ao
comparar a resposta do saldrio real a uma politica de demanda agregada
expansionista em uma economia com PL e outra sem o esquema, ele conclui
que, se a demanda do produto e as fungdes-custo forem lineares, entao a pro-
pensao marginal da unido para aumentar seus saldrios é menor onde hd PL.

Gottfries e Sjostrom (1995) também acreditam que a PL pode ser usada
para atingir o nivel eficiente de emprego, além de preservar uma divisao 6ti-



D. Corréa e G. Tadeu Lima - Participacdo dos trabalhadores nos lucros e resultados... 373

ma de riscos entre as partes. A ado¢do da PL é indicada pelos autores como
um meio de evitar as trocas de emprego ineficientes, a0 mesmo tempo em
que estabiliza a renda dos trabalhadores. Os autores acreditam que, tornan-
do o saldrio uma fung¢do convenientemente crescente do lucro, é possivel
estabilizar os saldrios entre situacoes de crise e prosperidade. Um modelo
6timo de PL seria aquele em que os trabalhadores teriam renda constante
entre duas situagdes. Os autores nao acreditam que a maior vantagem da
PL seja o fato de ela tornar os saldrios mais flexiveis; ao contrario, para eles,
eficiéncia requer renda estdvel para os trabalhadores e, a0 mesmo tempo,
a criagdo de custo marginal do trabalho baixo para as firmas, como modo
de obter um nivel eficiente de emprego. Um esquema de PL 6timo alcan-
caria exatamente tais objetivos. Os autores defendem que a adogao da PL
é util apenas sob algumas condicoes: (i) os trabalhadores devem ter poder
de barganha, de modo que seus salarios excedam o saldrio de reserva; (ii)
os trabalhadores empregados sofrem com a ameaca de demissdes; (iii) o
seguro-desemprego ¢é ineficiente; (iv) a demanda ou a produtividade sao in-
certos e os trabalhadores sao avessos ao risco; e (v) os lucros sao observéveis
e bastante correlacionados com choques no produto marginal do trabalho.
Cada uma dessas condigdes é necessdria para o modelo de PL admitido no
trabalho. Os autores argumentam ainda que existe uma motivagao real para
aadogdo da PL somente sob a presencga de incerteza. Sob certeza, dizem, nao
haveria motivo para que o nivel de emprego nao pudesse ser especificado
no contrato, eliminando a necessidade da PL. Ainda que essa especificagdo
nao fosse possivel, um contrato que relacionasse o saldrio ao emprego, e nao
ao lucro, seria suficiente para se alcancar a eficiéncia em um ambiente sem
incerteza.

Um estudo recente sobre os efeitos da participacao aciondria dos tra-
balhadores em industrias pesadas chinesas foi conduzido por Tseo, Sheng,
Peng-zhu e Lihai (2004). As empresas estatais dominavam esse setor, que
também era caracterizado por uma extrema ineficiéncia (as perdas eram
causadas por desperdicio de materiais ou por roubos por parte dos traba-
lhadores, dividas elevadas e falta de autonomia gerencial em razao de res-
tricdes burocréticas) e desafiavam a continuidade do desenvolvimento de
varias provincias. Fatores externos como as novas for¢as competitivas do

mercado aberto reduziam a margem de lucros e, por conseqiiéncia, o nivel
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de emprego. Internamente, comegaram a surgir pressdes or¢amentdrias para
economia de recursos pela redugao de saldrios e beneficios. Como tentati-
va de solucionar o problema da eficiéncia, algumas empresas comegaram
a oferecer a opgao de compra de participa¢ao aciondria aos trabalhadores,
um programa que se espalhou rapidamente. Na maioria das empresas em
que trabalhadores passaram a ter participagdes foram notados ganhos de
eficiéncia e rentabilidade. Em alguns casos, em que a forca de trabalho teve
a chance de adquirir 100% da firma, os lucros aumentaram mais de 100%
em um periodo de quatro meses. Os ganhos de produtividade, entretanto,
tendiam a se dissipar depois de dois anos. Ao contrdrio das expectativas,
mesmo quando eram os gerentes que compravam parte ou a totalidade das
empresas, ainda se notavam efeitos positivos sobre o desempenho da em-
presa. O mesmo ndo se verificava, no entanto, quando os trabalhadores con-
quistavam direito a participa¢ao na governanga das empresas; neste caso, 0s
efeitos eram negativos. Apesar de a pesquisa sugerir que o desempenho das
empresas regredia depois de alguns anos, os autores advertem que devem
ser levados em consideragao o periodo e os efeitos de crises regionais e glo-
bais ocorridas no fim dos anos 90.

Outro estudo também recente foi elaborado por Cahill (2000), que ana-
lisou a introdugao de esquemas de participacao financeira sobre o resultado
das empresas na Irlanda. O estudo analisou os resultados de duas pesquisas
conduzidas no pais. Uma delas avaliou que 11% dos estabelecimentos ir-
landeses (esta pesquisa avaliou a populacio total de estabelecimentos no
pais) tinham esquemas de PL e outros 11%, esquemas de participa¢do acio-
naria. Como poderia haver casos de coincidéncia de ambos os planos nos
estabelecimentos, conclui-se que no maximo 22% tinham algum esquema
de participacdo. A segunda pesquisa foi baseada em uma amostra mais mo-
desta (cerca de 400 empresas, todas com mais de 50 trabalhadores). Neste
segundo caso, 58% das firmas respondentes tinham algum esquema de par-
ticipagdo financeira. Ambas as pesquisas concordaram que a PL era mais
comum entre os grandes empregadores. Dados comparativos para paises da
Uniao Européia foram divulgados por um estudo da EPOC de 1996 (Em-
ployee Participation in Organizational Change) e, segundo esse trabalho, a
incidéncia de programas de PL era mais baixa na Irlanda do que na média
dos paises analisados. O indice de PL medido para a Irlanda foi de 8%, con-
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tra 23% da média dos paises analisados, e o de participa¢do aciondria 4%,
contra 9% da média. O autor afirma que ha evidéncias de que a participa-
¢do financeira contribui para o aumento da produtividade, especialmente
se conjugada com outras formas de envolvimento do trabalhador. Também
acredita que a PL tem potencial para auxiliar na estabilizacao da economia,
permitindo a empregados e empresas compartilhar beneficios e riscos de
um modo mais flexivel.

2. 0 CASO BRASILEIRO

Na primeira vez que a questdao entrou em pauta no Brasil, a participag¢do
dos trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas era um direito do
trabalhador estabelecido pela Constituigao de 1946, e imposto como “par-
ticipacao obrigatoria e direta do trabalhador nos lucros das empresas” (Art.
157, item IV). As reformas constitucionais realizadas em 1967 e 1988 man-
tiveram esse direito. Na primeira reforma, a PLR passou a ser definida como
um direito de “integragao do trabalhador na vida e no desenvolvimento da
empresa, com participa¢do nos lucros e, excepcionalmente, na gestao, nos
casos e condi¢coes que forem estabelecidos” (Art. 158, item V). Em 1988, tor-
nou-se direito de “participa¢do nos lucros, ou resultados, desvinculada da
remuneragao, e, excepcionalmente, participacao na gestao da empresa” (Art.
70, item XI). A PLR era um dos pontos mais novos da Constitui¢cao de 1946
no que diz respeito a parte econdmica, entretanto, durante os vinte anos
de vigéncia daquela, a PLR nao foi regulamentada por lei. O grande obstd-
culo para a regulamentagdo parecia ser a exigéncia constitucional de que a
participagao fosse direta. Ao quebrar a exigéncia da participagdo direta, em
1967, ofereceu-se maior flexibilidade para cada empresa criar seu préprio
programa de participagdo. Essa participa¢ao defendida na Constitui¢ao nao
visava primordialmente ao aumento da remuneragao do trabalhador, mas,
antes disso, a sua “integra¢dao na vida e no desenvolvimento da empresa”.
Em dezembro de 1994 a PLR foi regulamentada pela Medida Proviséria 794,
sendo depois sucessivamente reeditada, até ser totalmente convertida em lei
em dezembro de 2000.

Marinakis (1999) comparou os esquemas de PLR em cinco paises latino-
americanos (Chile, México, Peru, Venezuela e Brasil) e, segundo o autor,
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o Brasil era, a época, o tinico da regiao que estabelecia por meio legal (MP
794) a possibilidade de negociagao da participagao nos resultados, com os
mesmos beneficios fiscais garantidos para a PL. Nos demais paises analisa-
dos, o tnico tipo de participa¢do estabelecido em lei era a participagdo nos
lucros. A caracteristica que mais distinguia o Brasil dos demais, entretanto,
era o fato de que o sistema brasileiro dava grande énfase a necessidade de
negocia¢do entre as partes, enquanto os outros sistemas apenas estabele-
ciam uma férmula de célculo e uma aplicagao clara.

O México era o tnico pais onde vigoravam os sistemas ditos “puros” de
PL, ou seja, era estabelecida por lei uma porcentagem fixa para a determi-
nagdo da PL, revisada a cada dez anos. Metade do valor da PL deveria ser
distribuido igualmente entre os trabalhadores, e os outros 50% conforme
o cargo que ocupavam. O Chile e o Peru, por sua vez, estabeleciam “tetos”
para o valor recebido por meio da PL (4,75 saldrios minimos no Chile e
18 no Peru). No Peru eram estabelecidos, ainda, diferentes percentuais de
participagao, de acordo com a atividade econdmica. No caso da Venezuela,
a lei estabelecia limites inferior e superior para a remuneracao da PL. Os
maximos estabelecidos eram diferentes para as empresas com nimero de
trabalhadores superior ou inferior a 50.

A lei 10.101, de 2000, regula a PLR como instrumento de integragao
entre o capital e o trabalho, e como incentivo a produtividade. A PLR foi
transformada em um direito que deve ser negociado entre a empresa e seus
empregados, seja por uma comissdo mista escolhida pelas partes, seja por
uma convengao (negociada no 4mbito do setor de atividade) ou acordo co-
letivo (no ambito da empresa). Assim, a PLR tornou-se, na pratica, um item
obrigatério de negocia¢ao, mas nao um direito garantido do trabalhador.
A participagao, como ja estipulado em lei anterior, nao pode substituir ou
complementar a renda do trabalhador, e ndo constitui base para a incidén-
cia de qualquer encargo trabalhista. Dai esperava-se gerar o incentivo para a
adocao, por parte das empresas, de esquemas de PL.

Para garantir que a empresa nao substitua o saldrio mensal pela PLR,
sobre a qual ndo podem incidir encargos tributdrios, estipulou-se que a par-
ticipacao ndo pode ser distribuida em intervalo inferior a seis meses. Di-
versos critérios podem ser negociados para o célculo da participagdo: lucro
contdbil, resultados econdmicos nao contdbeis (tais como produtividade,
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market share etc.) ou resultados nao econémicos (redugdo no ntimero de
faltas, melhoria da qualidade, cumprimento de prazos, entre outros). Para
Zylberstajn (2003), a PLR, quando adequadamente negociada, s6 é paga se
as metas estabelecidas forem alcangadas, assim, o valor da participa¢ao pode
acompanhar o ciclo de conjuntura. Em periodos de expansao das ativida-
des, cresceriam os lucros das empresas e, em conseqiiéncia, o valor da parti-
cipa¢do. O oposto deve ocorrer em periodos de recessao.

Na segunda metade da década de 1990, quando as empresas comega-
ram a sentir os efeitos da abertura e a conjuntura da economia brasileira
era pouco propicia a ganhos salariais expressivos, os trabalhadores e espe-
cialmente os sindicatos passaram a perceber a PLR como uma alternativa
aos ganhos salariais permanentes. Os sindicatos também perceberam que
a PLR dava aos trabalhadores a oportunidade de influenciar na tomada de
algumas decisdes das empresas, além das questdes estritamente relaciona-
das a participagao. Isso porque, a partir do momento em que a escolha dos
resultados que se constituirdo como os critérios de avaliagao do desempe-
nho da empresa passa a ser deliberada conjuntamente entre representantes
dos trabalhadores e da propria empresa, abrem-se espagos inéditos para a
discussdo de temas relacionados ao ambiente e as condi¢oes de trabalho, a
tecnologia adotada, a qualificacao dos trabalhadores, entre outros.

Em pesquisa realizada pela FIPE — Fundagao Instituto de Pesquisas Eco-
nomicas, buscou-se avaliar a extensao em que programas de participa¢ao
nos lucros e resultados eram adotados por empresas brasileiras, e quais as
caracteristicas mais gerais dessas empresas.” Constatou-se uma forte con-
centragdo regional e setorial dos esquemas, além de uma grande influéncia
dos sindicatos na decisao de adogdo da PLR. A pesquisa contou com uma
amostra de 566 empresas, das quais 294 (52%) disseram apresentar progra-
mas de PLR. Destas empresas com esquemas de PLR, 129 pertenciam a in-
dustria metaltrgica e 56 eram da inddstria quimica. Esse nimero evidencia
uma forte concentra¢ao dos esquemas da PLR justamente nos setores mais
sindicalizados da economia, o que pode indicar que a existéncia de progra-
mas de PLR dependia muito mais da iniciativa dos trabalhadores do que
das empresas. Foram analisadas empresas de todos os setores de atividade,
desde extragdo mineral até construcao civil, passando por servigos publicos
e financeiros. Apesar da domindncia em termos numéricos, proporcional-
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mente as metalirgicas ndo eram o setor de atividade com maior incidéncia
de programas de PLR. Das trés empresas de extragao mineral consultadas
na pesquisa, todas ofereciam PLR. Em segundo lugar vinham os servicos
publicos, com 80% de respostas positivas em relacao a adogao de PLR, segui-
dos pelas empresas de pneus e artefatos de borracha. Entre as 11 empresas
pesquisadas, 8 tinham PLR, perfazendo 73% de adesao aos esquemas. Meta-
lurgia, elétrica e siderurgia ficaram em quarto lugar, com 69% das empresas
adotando PLR (129 entre as 187 da amostra). A industria quimica apareceu
em oitavo lugar na pesquisa; 58% das empresas adotavam PLR (56 de 97).
A PLR foi historicamente mais negociada no setor industrial que nos de-
mais setores, apesar de ter se iniciado uma tendéncia a desconcentrac¢ao. De
acordo com Zylberstajn (2003), em 1995 o setor industrial era responsavel
por 86% dos acordos de PLR notificados. Em 2002, sua participagao caiu
para 76% dos casos. Além da concentragao setorial, verificava-se também
uma forte concentraciao geografica dos esquemas de PLR. Em 1995, o Esta-
do de Sdao Paulo concentrava 83% dos casos de PLR (os demais estados do
Sudeste respondiam por 9%). Sete anos depois, apesar de abrigar ainda a
maior parte dos acordos, a representatividade do estado caiu para 51% do
total (com os estados da regidao Sudeste representando 26% do total).
Inicialmente, para aceitarem os esquemas de PLR, os sindicatos reivindi-
cavam o pagamento de um bdénus aos trabalhadores independentemente dos
resultados da empresa. Com o tempo, as empresas conseguiram reverter a
situacao, e a forma predominante de distribuicao passou a ser feita por meio
de valores condicionados ao desempenho. Esta mudanga parece ter sido be-
néfica para os trabalhadores, pois os bonus pagos pelas empresas, quando
condicionados aos resultados, eram, na maior parte das vezes, superiores
aqueles obtidos quando um valor fixo era previamente estabelecido. Quan-
do o pagamento é condicionado a resultados, a empresa nao enfrenta riscos,
e pode ser mais generosa na gratificacao, ao contrdrio do que ocorre quando
ela é obrigada a pagar um bonus fixo aos trabalhadores independentemente
de qual seja seu desempenho. Entre 1995 e 2002 aumentaram sensivelmente
os acordos de PLR condicionados ao desempenho das empresas; passaram
de 58% para 82% dos casos. Trés tipos de bonus foram encontrados: o pri-
meiro era proporcional ao salario; o segundo, um valor tnico para todos os
trabalhadores; e o terceiro, uma férmula mista. Em 1995, a maior parte do
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bonus era paga na forma de um valor tinico (em 51% dos casos); a partir de
1997, o pagamento de bonus proporcional ao saldrio passou a ser a forma
de distribuicao predominante, respondendo por 46% dos casos em 2002
(contra 33% de casos de valor tinico e 18% de pagamento misto).

A pesquisa de Zylberstajn (2003) aponta para uma clara preferéncia das
empresas por programas de participagdo em resultados (56% dos casos em
2002), em relagdo aos programas mistos, que condicionam o pagamento da
participagao tanto aos lucros como aos resultados (23%), e programas pu-
ros de participag¢ao nos lucros (18%). O lucro, a sintese dos resultados eco-
nomicos da empresa, é o critério menos utilizado no célculo dos valores das
participagoes. No que diz respeito aos resultados, o mais freqiientemente
utilizado é a relagao produtividade/produgao. Ja o célculo misto pode levar
em conta um conjunto de indicadores de venda, faturamentos e a parcela de
mercado (market share). Custos e despesas, perdas e refugos e estoques tam-
bém podem ser levados em considera¢do pelas empresas em seus célculos.
Os resultados ndo-econdmicos mais freqiientemente levados em considera-
¢d0 sdo qualidade, satisfacao do consumidor, redu¢do no nimero de faltas e
nos atrasos e redu¢ao no nimero de acidentes.

H4 ainda pouca pesquisa empirica sobre os efeitos da PL no desempenho
das empresas para o caso brasileiro. Zylberstajn (2002) buscou avaliar se a
participagao nos lucros e resultados das empresas tinha algum impacto so-
bre a produtividade do trabalho, o comprometimento dos trabalhadores e
a relagdo entre trabalhadores e seus supervisores.® Os resultados do estudo
indicam que os pagamentos relacionados ao desempenho tiveram de fato
um efeito positivo sobre a produtividade percebida. Dada qualquer parcela
de trabalhadores cobertos pelo esquema, a produtividade mostrou-se posi-
tiva e significativamente afetada pela participa¢do nos lucros e nos resulta-
dos (PLR) quando comparada com os resultados de empresas que ofereciam
apenas um bonus bianual, ndo condicionado a nenhum objetivo estabele-
cido previamente. Este tltimo tipo de gratificacao ndo afeta o impacto per-
cebido sobre a produtividade. A remuneracao relacionada ao desempenho
apresenta impactos mais modestos na percep¢ao do comprometimento dos
trabalhadores com a empresa e na melhoria das relagdes entre trabalhadores
e seus superiores. Na amostra de firmas que relataram adotar programas
de participacao nos lucros e resultados, esses programas foram percebidos
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como um incentivo econémico, afetando positivamente a produtividade do
trabalho. Zylberstajn (2002) também notou a expansao dos esquemas de
participagao no Brasil, como ja mencionado anteriormente.

A remuneragado dos trabalhadores de acordo com o desempenho é dese-
javel, do ponto de vista da empresa, desde que reduza custos de supervisao e
controle, e desde que contribua para a melhoria no ambiente de trabalho e
nas relagdes entre as empresas e seus empregados. Nesse ambiente a empre-
sa tem maiores chances de ser positivamente surpreendida por um aumento
de produtividade, na medida em que trabalhadores mais comprometidos
com os resultados da firma tendem a despender mais esfor¢os na realizacao
de suas tarefas habituais. O trabalhador também tem a ganhar com este tipo
de remuneragao, especialmente porque a lei define que sua renda nao pode
ser prejudicada pela adog¢do de tais esquemas. Legalmente, a PLR ndo pode
substituir ou mesmo complementar a renda dos trabalhadores.’

3. ALGUMAS LICOES INTERNACIONAIS PARA O CASO BRASILEIRO

De acordo com o Pepper I1,!° um relatério da Comissao das Comunidades
Européias que avaliou o desempenho dos esquemas de PLR entre 1991 e
1996 nos paises membros, a rentabilidade trazida pela adog¢ao desses esque-
mas ¢é flagrante. Segundo o relatério, em todos os casos analisados, a intro-
dugdo de esquemas de participacao esteve associada a aumentos na produ-
tividade das empresas. Outros efeitos positivos também foram encontrados,
por exemplo, na flexibilidade dos saldrios (maior flexibilidade salarial), no
emprego e no grau de envolvimento dos trabalhadores. No caso europeu,
o desenvolvimento de esquemas de participa¢do financeira foi fortemen-
te influenciado pela a¢do governamental, sobretudo na Franga e no Reino
Unido, e principalmente através da introdugdo de incentivos fiscais.

Como conseqiiéncia da crescente competi¢do internacional, as empre-
sas sao obrigadas a buscar melhor desempenho, e como o desempenho da
empresa esta diretamente relacionado ao do trabalhador, as atengoes volta-
ram-se para este. A recompensa aos trabalhadores com base em sua produ-
¢d0, e ndo nas horas de trabalho, levou a aumentos de lucratividade para as
empresas em todos os paises avaliados no estudo. A participagao nos lucros
estava associada a aumentos na produtividade em todos os casos. Os efeitos
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dos esquemas de participacao no emprego por meio da maior flexibilidade
dos saldrios ndo demonstrou resultados convergentes em todos os casos,
mas no Reino Unido e na Franga efeitos positivos foram constatados. As
evidéncias para o caso francés sugerem que a PL resultou de fato em uma
maior flexibilidade salarial, que resultou em ajustes no nivel de emprego
menos freqiientes e em uma taxa de crescimento do emprego maior e mais
estavel. De acordo com o relatério, tais resultados em relagao a produtivi-
dade e a flexibilidade salarial tém ao menos dois efeitos que justificam uma
maior aten¢ao governamental e a promogdo de incentivos para a adogao
de tais esquemas: (i) a redu¢do no nivel de desemprego e (ii) o aumento
do envolvimento entre trabalhadores e empresas, que encoraja uma maior
capacita¢do profissional (maiores investimentos).

As agoes governamentais influenciam diretamente a geracao e a reprodu-
¢ao de esquemas de participagao, na medida em que os governos sao os res-
ponsaveis pela criagdo de estruturas legais e fiscais que podem favorecer tais
esquemas ou praticamente impedir sua adog¢do. A prova disso é que naque-
les paises em que um tipo particular de participa¢do financeira é estimulado
por agdes governamentais € esse 0 esquema mais comumente adotado pelas
empresas. Franca e Reino Unido s3o os dois paises que tém maior tradi¢ao
de incentivo a participa¢do financeira, como jd visto anteriormente. Com a
excecdo desses paises, a legislagdo nos demais membros da UE geralmente
favorece a participagdo aciondria. A maior parte da legislagao esta relaciona-
da a incentivos como vantagens fiscais ou financeiras. Esses incentivos vao
desde a iseng@o de taxas para a emissao de titulos e a¢des aos trabalhadores
até aisencao de taxas sobre os lucros distribuidos. Outra vantagem eventual-
mente oferecida é a isen¢ao de contribui¢oes de seguridade social.

Desde o fim dos anos 50 o governo francés estimula a introducdo de es-
quemas de participagao financeira nas empresas do pais, e por isso a Franca
tem hoje estrutura legal e vantagens fiscais atrativas para todos os tipos de
esquemas de participagdo. Entre 1993 e 1994 novas iniciativas legais foram
adotadas, com o objetivo de simplificar a legislacdo e alargar os incentivos
fiscais. Além de manter os beneficios fiscais que jd existiam, a lei de 1994
aumentava de modo particular as vantagens para os chamados planos de PL
“diferidos” (deferred profit sharing plans) — nesses planos, uma porcenta-
gem dos lucros é alocada em um fundo da companhia e é depois investida
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em nome dos empregados, tendo como objetivo encorajar investimentos
e redugoes de custos no longo prazo. Ao mesmo tempo, a lei estimulava o
consumo de curto prazo. Os saldrios base na Franca ndao podem ser substi-
tuidos ou complementados pela PL; antes, a PL fornece ao trabalhador um
adicional ao saldrio base, conforme alguma medida previamente estabeleci-
da do desempenho da firma. Os calculos para a distribui¢ao das participa-
¢oes também devem ser os mesmos para qualquer categoria de empregado
dentro da firma. A Franga é o tnico pais europeu onde esquemas de par-
ticipacdo nos lucros sdao obrigatérios para empresas que ultrapassam um
certo tamanho. Aquelas cujo nimero de trabalhadores empregados excede
50 devem oferecer a seus trabalhadores algum esquema de PL. Os trabalha-
dores, porém, s6 podem dispor de sua parte depois de trés ou cinco anos na
empresa. O estudo realizado pela EPOC (Employee Participation in Organi-
zational Change) estima que, em 1996, 57% dos estabelecimentos na Franca
tinham algum programa de participagao nos lucros.

Além das adaptagoes feitas as antigas propostas, a lei de 1994 ainda
introduziu novas medidas, inspirada na “democracia industrial” e no de-
senvolvimento macroeconémico, como: (i) o estimulo a participagao dos
empregados que detém titulos e agdes das empresas no gerenciamento das
firmas; (ii) a possibilidade de introdu¢do de uma “conta de economia de
tempo” por acordo coletivo, que permite aos empregados converter seus
bonus de PL em redugao de carga hordria; (iii) a possibilidade de a compa-
nhia “descongelar” os fundos de PL para a compra de novos veiculos ou para
trabalhos de construcao; e (iv) a criagao do Conselho Superior de Participa-
¢do (CSP), que demonstra a importancia da questdao da PL para o governo
francés. As principais responsabilidades e atribui¢des desse Conselho sao
fiscalizar a aplica¢do da participa¢do financeira e da participa¢do na gerén-
cia nas empresas, coordenar as iniciativas que levem a uma maior extensao
desses programas, além de elaborar um relatério anual para o governo re-
sumindo todos os avangos nos planos de participagdo financeira e na bar-
ganha salarial para aquelas empresas que adotaram de maneira voluntaria
esses acordos.

Ao lado da Franca, o Reino Unido é o pais onde os esquemas de partici-
pagdo financeira sao mais fortemente incentivados pelo governo. A tradi¢ao
da participac¢ao financeira é longa no pais, e teve forte crescimento a partir
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de 1978, quando a legislacao passou a garantir concessdes fiscais para esque-
mas de PL e participa¢ao aciondria. Ao contrario da Franga, entretanto, os
esquemas no pais sao adotados de forma voluntaria pelas empresas e pelos
empregados. Empregados e empregadores podem decidir qual esquema de
participagao financeira é mais conveniente para a realidade da empresa e
suas necessidades particulares. No Finance Act de 1995 foram introduzidas
mudangas nos critérios de elegibilidade para os cinco esquemas de partici-
pagdo financeira. As mudancas foram feitas no sentido de retirar as restri-
¢des anteriores na inclusao de trabalhadores de meio-periodo, que passa-
ram a ter qualificagdo para participar dos esquemas. O Finance Act de 1996
criou a Company Share Option Plan, para os proprietdrios que estavam nos
intervalos de renda baixa e média. Também foram feitos outros melhora-
mentos para os demais esquemas de participa¢ao, no intuito de torné-los
mais flexiveis e atrativos tanto para empregados como para empregadores.

Para os trabalhadores ingleses, os esquemas de participa¢do trazem
grandes vantagens. Esses planos lhes permitem receber o montante devido
sem taxacao ou com uma taxa¢ao bastante reduzida, sem pagar imposto de
renda sobre o valor recebido dessa maneira. Os custos em que a companhia
incorre para instalar os esquemas também siao dedutiveis de impostos. Exis-
tem no Reino Unido trés tipos de esquemas aprovados: os dois primeiros
implicam que todos os funcionarios de uma empresa com mais de cinco
anos de servico devem ter a permissao de participar do esquema de parti-
cipagao; o terceiro tipo permite a firma restringir a participagao a empre-
gados selecionados, de acordo com as regras estipuladas pelo empregador.
As participagdes também podem ser transferidas aos trabalhadores por um
programa chamado “employee share ownership trust”, no qual a companhia
estabelece um truste que adquire e distribui a participacao aos empregados.
Esse truste é responsével por comprar e vender as participagoes e distribui-
las aos trabalhadores.

O governo do Reino Unido sustenta um grande nimero de iniciativas
para promover a participagao financeira e estd envolvido de maneira ativa
na disseminag¢do de informagdes e na promogao de praticas corretas de es-
quemas de participac¢io. O governo esteve atento a necessidade de melhorar
ainformagao sobre os incentivos fiscais e os beneficios da adogdo dos esque-
mas, especialmente entre as empresas pequenas e nos setores nao-servigos.
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Uma campanha governamental foi langada, e nela, colocada em evidéncia a
necessidade de integra¢do entre os esquemas de participac¢ao e a integragao
do trabalhador na empresa.

As bem-sucedidas experiéncias francesa e britinica mostram que o papel
do governo na produgdo de incentivos aos planos de participa¢ao financeira
e no esclarecimento sobre suas vantagens sao pegas fundamentais para a ex-
pansdo desses esquemas sem a deturpacdo de suas finalidades. Um dos be-
neficios potenciais dos esquemas de PL é sua capacidade de contribuir para
estabilizar a economia em um nivel mais elevado de emprego. Isso aconte-
ceria porque, especialmente em periodos de recessao, o ajuste desencadeado
pela queda na demanda seria feito pela compressao da massa de pagamento,
e nao do nivel de emprego. Em um pais como o Brasil, onde o problema do
desemprego é critico, essa pode ser uma maneira de atenuar os efeitos de
um periodo de crise.

Outro beneficio potencial dos esquemas de participacdo é o aumento da
produtividade. O mecanismo que justifica esta suposi¢do ja foi enfatizado
anteriormente. O fato de a PL poder contribuir para o aumento da pro-
dutividade, contudo, ndo justifica o apelo pela interven¢do governamental
no sentido de oferecer isencéo fiscal para tais rendimentos. Isso porque os
beneficios da maior produtividade geralmente serao apropriados privada-
mente, tanto pelos empregadores como pelos empregados. O incentivo go-
vernamental se justifica mesmo neste caso, no entanto, pelo fato de que,
geralmente, empregados e empregadores nao tém uma visao muito clara
dos beneficios desse tipo de programa, ndo arriscando adotd-lo a menos
que tenham incentivos externos. As evidéncias encontradas em muitos dos
trabalhos analisados sugerem que os beneficios sobre a produtividade as-
sociados a PL sdo maiores quando combinados a outras formas de envolvi-
mento dos trabalhadores. Quanto maior a identificacao do trabalhador com
a firma, maior tende a ser seu empenho para melhorar os resultados dela.

Apesar da lei que define como direito do trabalhador a negociagdo da
participagao nos lucros e resultados das empresas, o governo brasileiro pou-
co tem feito para incentivar de modo efetivo a adogado de tais esquemas. Essa
morosidade em relacdo a transformacdo da proposta da lei em participagdo
de fato para os trabalhadores é uma caracteristica que vem se mantendo
ha décadas. Como se viu, desde 1946 a participacao dos trabalhadores nos
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lucros e resultados das empresas é garantida por lei, mas em 2002 ainda era
baixa a propor¢ao de trabalhadores que usufruiam tal beneficio. A concen-
tracao regional e setorial dos esquemas também ¢é sinal de que a proposta
nao se faz cumprir de fato, e somente quando os trabalhadores tém forca
para reivindicar seu direito é que a participagdo tem chance de se concreti-
zar. O empenho dos governos europeus, especialmente dos governos francés
e inglés, em incentivar a PLR deveria ser entendido como um sinal de que as
conseqiiéncias positivas da implementacao de tais esquemas justificam todo
o esfor¢o aplicado. A Europa, como se sabe, também é uma regido que sofre
com taxas elevadas de desemprego, e apresenta custos de trabalho elevados.
O aumento da produtividade que tende a acompanhar a introdugdo dos
esquemas de PL refor¢a a competitividade das empresas da regidao e atenua
os efeitos negativos do alto custo da mao-de-obra. Em relagdo ao desem-
prego, ja foi mostrado pelo relatério da Comissao Européia que na Franga,
com o crescimento dos esquemas de PL cresceu também a estabilidade do
emprego. A maior flexibilidade salarial levou a ajustes menos freqiientes no
nivel de emprego e a um maior e mais estdvel crescimento do emprego.
O maior comprometimento dos trabalhadores com as firmas, que poderia
gerar maiores incentivos a investimentos em capital humano, melhorando a
qualificagao da mao-de-obra no pais, também deve ser levado em conside-
racao. Esses resultados deveriam justificar um maior empenho do governo
brasileiro para a conscientizagdo e popularizagao dos esquemas de PLR, que
poderiam trazer ao pais maior produtividade, melhores condicoes e relagdes
de trabalho dentro das fibricas, maior estabilidade no nivel de emprego e
trabalhadores mais qualificados.

NOTAS

1. A participagdo aciondria é um modo de participacdo fundamentalmente diferente da
PL, na medida em que concede aos trabalhadores, em alguma medida, mecanismos de

participacao nas decisoes gerenciais.

2. A versio final do questiondrio elaborado pelos autores foi enviada para os diretores de
RH das 2.127 firmas japonesas listadas na HRM Survey of Japanese Firms. A taxa de res-
postas foi de 17%, taxa similar aquelas obtidas por pesquisas de natureza semelhante no
pais. Os autores consideram apenas os sistemas de pagamentos de bonus com contratos

formais estipulando a presenga dos planos de participagao nos lucros.
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Conforme Chelius e Smith (1990: 262), trata-se de “plans under which share distribu-
tions are paid into an account to which the employee has only limited access until sepa-

ration or retirement”.

Os autores compararam os resultados de empresas que adotavam em relagdo as que nao
adotavam ESOPs (Employee Share Ownership Plans), planos em que a participagao
aciondria dos trabalhadores era controlada por meio de um comité.

Os autores comparam o desempenho de empresas antes e depois da ado¢ao de um
ESOP.

O pagamento de LS pode também ser condicionado a alguma medida de desempenho,
e é geralmente associado a algum tipo de concessao salarial, o que sugere, segundo os
autores, que os trabalhadores podem ser coibidos a aceitd-lo. Para Uchitelle (1989), en-
tretanto, os trabalhadores parecem gostar do esquema de LS.

Dados obtidos pelo programa Mediar — Informagoes para a Mediagao Estratégica en-
tre Trabalho e Capital. A pesquisa foi realizada em dezembro de 1997, e na amostra
foram coletados cerca de 1.700 convengdes e acordos coletivos. O Mediar era parte de
um projeto de pesquisa constante, que produzia e enviava questiondrios mensais para
firmas e unides trabalhistas.

Novamente foram utilizados dados do projeto Mediar.

Na pratica, porém, muitas vezes isso acontece e, na negociacio anual da corre¢io sala-
rial, em vez de reajustar os saldrios de seus funciondrios conforme o indice de inflagao,
muitas empresas preferem negociar abonos (PLR). Vale lembrar que, em 1995, foi ree-
ditada a medida proviséria que dispunha sobre a participa¢do dos trabalhadores nos
lucros e resultados nas empresas (MP 1029), enquanto se buscava consolidar politicas
de estabilizacao. No mesmo ano foi transformada em lei a MP 1053, que entre outras
medidas vedava a estipulagdo ou a fixacdo de cldusula de reajuste ou corregao salarial
automatica vinculada a indices de precos, e a concessao a titulo de produtividade de
aumento nao amparado em indicadores objetivos. Foram assim suprimidos os instru-
mentos legais que possibilitavam a reposi¢ao das perdas salariais e o aumento real dos
saldrios, e incentivaram-se remuneragdes com parte varidvel cada vez maior, e parte fixa
cada vez menor.

Promotion of Participation by Employed Persons in Profits and Enterprise Results in Mem-
ber States.
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