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Resumo

As empresas brasileiras tém adotado o sistema de remuneragdo estratégica ha varias
décadas sem que a doutrina do Direito do Trabalho tenha reparado a formagao de um
sistema de concessdo de beneficios para os trabalhadores, sob a forma de bens, de
servicos ou em dinheiro, o que somente foi revelado com a institui¢do da definigdo de
“prémio” pela Lei da Reforma Trabalhista em 2017. Os objetivos da nossa pesquisa
sdo a identificagdio de quais sejam essas praticas ja adotadas no Brasil, como tém sido
recepcionadas pelo ordenamento juridico e como podem ajudar no desenvolvimento
da condigéo social e econdmica dos trabalhadores.

Palavras-chave: Remuneragdo estratégica, despedida inteligente, fundo de penséo,
prémio, Reforma do Direito do Trabalho.

Abstract

Brazilian companies adoptes the fringe benefits system for large decades, without
being noticed by the Labor Law doctrine about the rising of a payment system under
the shape of goods, services or money for employees benefit. That system became
evident only when the legislator introduced the legal definition of “award” in the
Labor Law Reform in 2017. The aims of our investigation are the identification of
those practices that has been used in Brazil and the manner they were introduced in
the legal system and how they may help to devellops employee’s social and
economic condictions.

Keywords: Fringe benefits, smart downsizing, pension fund, award, Labor Law
Reform.
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tratégica do Plano de Demissdo Voluntaria ou Plano de Incentivo a Demissdo Volun-
taria; 3.6. A remuneragdo estratégica para a requalificacdo profissional de emprega-
dos; 4. Consideragdes finais; 5. Referéncias.

1 INTRODUCAO

O tema do sistema de remuneragao estratégica ¢ bastante difundido no mundo
capitalista ocidental mediante politicas patronais instituidas pelas empresas através
das praticas de gestdo de pessoas adotadas pelos Recursos Humanos, mas devido a
natureza consuetudinaria da qual se revestem tais politicas patronais, o tema é pouco
conhecido pela doutrina trabalhista embora seja razoavelmente conhecido pela juris-
prudéncia trabalhista como medidas isoladas, sem a compreensdo de que forma
sistema de beneficios sociais.

O objetivo da nossa pesquisa € identificar essas praticas de gestdo de pessoas
que ja vem sendo adotadas no relacionamento trabalhista entre as empresas e 0s seus
empregados, com énfase no direito brasileiro.

A nossa pesquisa tem por hipdtese a formacdo de um sistema integrado de
praticas empresariais de remuneracdo estratégica constituido por beneficios e vanta-
gens concedidas espontancamente pelas empresas com visos a alcangar posi¢des
estratégicas de mercado mediante a colaboragdo dos seus empregados.

A nossa pesquisa utilizara o método comparativo, relacionando o surgimento
das vérias formas de remuneracdo estratégica que foram introduzidas no Brasil com
as experiéncias anteriores no direito comparado, especialmente com 0s recursos
humanos e o direito francés, espanhol, portugués. Também utilizaremos o método
analitico dedutivo na analise da legislacdo trabalhista ¢ da jurisprudéncia da Justiga
do Trabalho brasileira.

Em virtude do carater difuso das fontes socioldgicas ¢ juridicas da remunera-
¢do estratégica, ndo é possivel uma comparacdo direta e sistematizada entre ordena-
mentos juridicos, de sorte que ao longo do texto abordaremos as origens de cada
modalidade de remuneragao estratégica no modelo social e juridico que inspirou a
solucdo adotada pelo ordenamento juridico brasileiro, de sorte que as solucdes brasi-
leiras sdo idénticas, ou muito semelhantes, aos dos modelos estrangeiros nos quais
elas se fundamentaram.

A nossa metodologia comparativa ndo contempla a jurisprudéncia dos tribu-
nais estrangeiros, se concentrando exclusivamente na jurisprudéncia uniforme do
Tribunal Superior do Trabalho, que ¢é unificadora das interpretagdes que sdo atribui-
das pelos Tribunais Regionais do Trabalho, para representar de forma uniforme uma
unica tese juridica interpretativa para ser aplicada em todo o territorio brasileiro. A
jurisprudéncia estrangeira sobre remuneracao estratégica além de ser muito fragmen-
tada, em virtude de ndo existirem muitos Tribunais com jurisdigdo trabalhista espe-
cifica, ndo possuem grande relevancia para os objetivos da nossa pesquisa, pois
foram as empresas que trouxeram a remuneracao estratégica para o Brasil, portanto
havendo relevancia apenas para o reconhecimento feito pela jurisprudéncia brasilei-
ra, no territorio brasilleiro. Em estudos futuros talvez possamos aquilatar a influén-
cia que o direito brasileiro, incluindo a jurisprudéncia da Justica do Trabalho brasi-
leira, possa ter exercido reflexivamente no direito estrangeiro em matéria de remu-



neracdo estratégica. Em matéria salarial ja podemos adiantar que o Brasil ndo tem
nada a ensinar para o mundo, mas deste tem muito a aprender.

Ao final, os resultados obtidos resultou no arrolamento de algumas praticas
empresariais, que de tao reiteradas e difundidas no mercado acabaram por ser incor-
poradas na legislagdo trabalhista brasileira ou foram reconhecidas no Brasil pela
jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior do Trabalho, pronunciada sob o for-
mato de Simulas ou de Orientagdes Jurisprudenciais (O.J.).

2 A ORIGEM MUTUALISTA DA REMUNERACAO ESTRATEGICA E A
SUA NATUREZA JURIDICA ACESSORIA

O surgimento da previdéncia social foi antecedido pela implantacdo da previ-
déncia coletiva, que tanto poderia ser promovida pela mutualidade quanto pelo segu-
ro coletivo, que sdo duas formas de poupanca coletiva, ambas possuindo uma carac-
teristica comum: elas reunem um grande numero de riscos sociais que ndo podem
ser suportados apenas pela vitima, sendo pois diluidos por diversos outros membros
de um grupo, mas diferem entre si porque a mutualidade pressupde uma poupanga
individual que € suscetivel as mesmas inconveniéncias que incidem sobre a poupan-
c¢a individual, bem como envolve cotizagdes em valores muito elevados, ao passo
que o seguro coletivo ¢ dependente de adesdes voluntarias, o que lhe impde as mes-
mas dificuldades que incidem sobre a mutualidade (DURAND, p. 28-37).

A previdéncia social, como institui¢do (entidade social ou pessoa juridica)
dedicada a gestdo da protecdo social, assim como a mutualidade e o seguro coletivo,
como técnicas (meios financeiros) de amparo material da protecao social, constituem
realidades faticas da vida social antes de ingressarem no mundo juridico, dando
origem a fendomenos juridicos primarios que existem na vida social e econdmica
independente de reconhecimento juridico.

O carater consuetudinario, isto ¢ “costumeiro” da remuneracdo estratégica
decorre dos costumes que foram instituidos de forma unilateral e espontanea pelas
empresas que instituiram beneficios sociais para os seus empregados ¢ mutualidades
para administrar as concessdes de natureza coletiva. Esses fendmenos juridicos
primarios ingressam na area do direito como direito subjetivo, isto é, como fendome-
no de poder (do empregador) e como fendmeno de obediéncia (dos empregados),
através de um processo de migragdo dos fatos sociais para o campo dos fatos juridi-
cos denominado “jurisdiciza¢do” (CARBONNIER, 1979, p. 163-170).

Justamente por reconhecer a forga jurigena (criadora do direito) dos fatos so-
ciais ¢ econdmicos, o legislador constituinte reconhece e garante, no artigo 7°, caput,
da Constituigdo da Republica de 1988, que sdo direitos constitucionais dos trabalha-
dores aqueles que, mesmo que ndo tenham sido mencionados expressamente pela
constitui¢do, “visam a melhoria de sua condigdo social”.

Quando esses fenomenos juridicos primarios adentram o campo da ciéncia do
Direito, através do fendmeno da jurisdicizagdo, se revelam sob as formas de contrato
individual (um elo obrigacional direto entre a empresa e o empregado) ou de regu-
lamento de empresa (um elo obrigacional direto entre a empresa e a coletividade
interna formada pelos seus empregados).

Os contratos existem para ser cumpridos na esfera extrajudicial do direito
(“pacta sunt servanda™), assim como os regulamentos de empresa sdo instituidos



para vigorarem exclusivamente no dmbito interno das empresas. Como a esfera de
acdo dos contratos individuais e dos regulamentos de empresa ¢ a esfera extrajudici-
al, somente serdo conhecidos pela Ciéncia do Direito aqueles dos quais eventual-
mente resulte alguma situagdo conflitiva que deva ser pacificada ou reparada judici-
almente pelo Poder Judiciario, dai a relevancia da jurisprudéncia dos Tribunais na
identificagdo e proclamacdo desses direitos sociais, cuja natureza juridica é traba-
lhista, pois envolvem apenas os atores sociais do Direito do Trabalho.

Como as remuneragdes estratégicas surgem, vivem € morrem no ambito in-
terno das empresas, a maior producdo bibliografica sobre elas advém do campo de
conhecimento da Administracdo de Empresas, mais precisamente da area de Recur-
sos Humanos. A bibliografia no campo do Direito é muito escassa, dai a relevancia
da escolha desse tema para a produgdo deste artigo cientifico. Isso atribui ao tema da
remuneragdo estratégica o carater de campo de conhecimento interdisciplinar.

O desenvolvimento da literatura na area da Economia e na area do Direito
disputa 0 mesmo ambito interno das empresas, mas com cronologia diferenciada,
pois a Economia ja desenvolveu o tema da remuneragdo estratégica ha mais tempo,
ao passo que o Direito tem uma vivéncia mais tardia com esse tema.

O surtimento e o desenvolvimento da remuneragdo estratégica tem a sua ori-
gem estabelecida no fato de que a previdéncia social, que ¢ baseada no seguro soci-
al, ter superado as limitagdes da previdéncia coletiva, uma vez que ¢ um sistema de
protecdo social mais abrangente em termos de cobertura de riscos sociais e por ter
uma organizag@o mais estavel e efetiva, porque é fundamentada na compulsoriedade
e na contributividade de cada uma das pessoas destinatarias da sua protegdo.

A previdéncia social surgiu nos Estados Unidos da América, em meados do
século XIX, sob a forma de “fundo de pensdo” (pension fund) circunscrito aos em-
pregados de uma empresa ferroviaria, gerido por uma mutualidade patronal, com o
objetivo de reter mao de obra qualificada.

A mutualidade patronal nasceu da iniciativa das Igrejas, das entidades filan-
tropicas e sobretudo dos dirigentes da grande industria surgente e langou os funda-
mentos dos primeiros regimes elaborados de protecdo social dos assalariados. O
patronato das minas, da metalurgia e das estradas de ferro considerou as caixas de
seguros do tipo mutualista como um meio eficaz para recrutar uma méio de obra
qualificada e estavel (GIBAUD, 1986, p. 18).

O surgimento da previdéncia social superou a eficacia da protegdo social ofe-
recida pelas caixas de seguros, porém, como o valor dos beneficios previdenciarios
era baixo, os seguros coletivos foram reorganizados, inicialmente sob a forma de
complementacdo de aposentadoria, posteriormente sob a forma de concessdes de
bens, prestagdo de servigos ou valores em dinheiro, desprovidas de natureza juridica
salarial, o que constitui 0 mecanismo de atuagdo da remuneragdo estratégica, que
também ¢ conhecida como “remuneragdo compensatdria” ou “beneficios sociais
voluntarios”.

CHIAVENATO (2009, p. 321) destaca que na atualidade os servigos e be-
neficios sociais visam melhorar a competitividade da empresa no Mercado, além de
estarem voltados para a preservacdo das condigdes fisicas e mentais dos emprega-
dos, sendo os seus principais objetivos a saude e as atitudes dos empregados.



Significa, portanto, que a remuneragdo estratégica integra o contrato de traba-
lho dos empregados como uma vantagem acessoria sujeita a uma condig¢do (evento
futuro e incerto) que ¢ a sua adesdo aos objetivos estratégicos da empresa, de forma
que a remuneragdo estratégica ndo remunera servicos prestados mas o compromisso
que ¢ assumido pelos empregados em relacdo a empresa.

Na doutrina de Recursos Humanos portuguesa, para além da avaliacdo de
fungdes, dos prémios de desempenho individuais ou em equipes, ¢ dos prémios
indexados a indicadores financeiros globais da empresa, também sdo fatores de
influéncia relevante no rendimento efetivo dos trabalhadores a antiguidade, a infla-
¢do e os acréscimos de produtividade, a legislacdo e os instrumentos de regulamen-
tacdo coletiva de trabalho (IRCT), a capacidade financeira da entidade patronal, a
acdo dos sindicatos, a oferta e a procura de forca de trabalho e outras caracteristicas
do mercado de forga de trabalho (SILVA, 2018, p. 245-280).

3 AS FORMAS DE REMUNERACAO ESTRATEGICA UTILIZADAS
PELAS EMPRESAS NO BRASIL

O sistema de remuneragdo estratégica surgiu no Brasil por influéncia das
grandes corporagdes empresariais estrangeiras que se radicaram no territério nacio-
nal, ou por forca da influéncia da doutrina da area de conhecimento dos Recursos
Humanos, de forma lenta e gradativa, com fundamento no poder diretivo e regula-
mentar das empresas, ¢, dai em diante, vem sendo gradualmente reconhecida a sua
validade e eficacia na protecdo dos trabalhadores pela jurisprudéncia dos Tribunais
do Trabalho, atingindo, na atualidade, o patamar do interesse legislativo, com regu-
lamentaga@o esparsa no regime juridico de trabalho do setor privado (o “regime cele-
tista”, que ¢ o regime de trabalho adotado pela Consolidagdo das Leis do Trabalho,
desde 1943).

O sistema de remuneragdo estratégica também foi introduzido por essas poli-
ticas de gestdo de pessoas nas empresas brasileiras e ja faz algum tempo que come-
caram a despontar nas fontes juridicas do Direito do Trabalho brasileiro, sem que
tivessem sido notadas como partes integrantes de um sistema remuneratorio estraté-
gico ou um sistema de remuneragdo compensatoria dotado de finalidades especifi-
cas, para administragdo de comportamentos dos empregados e obtengdo de resulta-
dos estratégicos para o empreendimento econdmico da empresa.

As concessoes de beneficios sociais pelos empregadores aos seus emprega-
dos constituem direitos sociais de segunda gerag@o, ¢ possuem como caracteristica
principal o provisionamento, pois consistem em agdes de iniciativa da empresa,
dotadas de fontes de financiamento proprio (ora financiado exclusivamente pela
empresa, ora de custo compartilhado com o empregado). Essa pratica ¢ difundida
por todo o mundo ocidental, tendo nascido nos Estados Unidos da América, no ini-
cio do Século XX, e se difundido pelos paises europeus durante o mesmo século, de
onde também irradiou a sua influéncia sobre as rela¢des juridicas entre as empresas
e os seus empregados no Brasil, o que permite comparar a experiéncia brasileira
com a experiéncia de outros paises.



3.1 A Remuneragdo Estratégica para a Complementagdo de Aposentadoria

A complementacdo de aposentadoria € a espécie mais antiga de remuneragao
estratégica, tendo sido introduzida no Brasil por alguns bancos, institui¢des financei-
ras e estatais na década de 1950.

A complementacdo de aposentadoria demanda a coparticipacdo dos empre-
gados participantes, juntamente com as contribuicdes da empresa patrocinadora para
a promogao do custeio desse beneficio.

No modelo de previdéncia complementar francés existem algumas disposi-
¢des no Cddigo de Seguros, mas alguma regra de conjunto ndo existe hoje e nem
havera no futuro proximo, sendo impressionante a diversidade de entidades (L.4,
companhias de seguros, mutualidades), mas sobretudo as fontes dos direitos dos
beneficiarios e as técnicas juridicas para aqueles que sdo segurados: apdlice de segu-
ros, regulamento de uma caixa, contrato de previdéncia coletiva, consequéncias de
um acordo coletivo definidor de seus direitos ou simplesmente ofertas pelo empre-
gador; ades@o individual ou ndo; criagdo ou existéncia de um orgdo paritario de
gestdo da previdéncia, ou a auséncia de representagdo dos beneficiarios. Todas as
formulas sdo possiveis. Umas associam formulas proprias do direito do trabalho —
aquelas da negociagdo coletiva — as regras do direito das obrigagdes; outras repou-
sam unicamente sobre estas (AYNES, 1986, p. 322).

Na Europa, em meio a ampla diversidade de regimes complementares, exis-
tem duas tendéncias: a) a primeira no sentido da defini¢do de um “produto” promo-
vido pelos empregadores para os seus empregados, que ndo ¢ necessariamente apli-
cavel para todo o seu efetivo; b) a segunda no sentido da institui¢do de uma conces-
sdo coletiva, gerida por uma entidade independente ou uma companhia de seguros.
As figuras relativamente amplas dos fundos internos ou das mutualidades tém transi-
tado pouco a pouco no caminho de se transformar num dos modelos dos trés seg-
mentos dos regimes de aposentadoria (basica, profissional ou privada). A propria
empresa pode instituir o seu regime patronal proprio de complementagdo de aposen-
tadoria, e administrar o fundo interno dos recursos capitalizados através das contri-
buigdes dos empregados (participantes) ¢ da empresa (patrocinadora), desde que o
ordenamento juridico assim ndo estabeleca proibig¢do (Herce, 1993, p. 392-393).

Esses regimes proprios de complementagao de aposentadoria que sdo institu-
idos pelas empresas para conceder beneficios aos seus proprios empregados sao
denominados “regimes patronais” ou “regimes de empresa” (“prévoyance d'entre-
prise” na Franga; “previdenza aziendale” na Italia) ou “livro reserva” (“book reser-
ve” no Reino Unido).

Existem varios inconvenientes para a administragdo direta de fundos internos
pela propria empresa, como explica Baeza (1995, p. 56), baseado na realidade espa-
nhola, que sdo derivados da constituicdo de reservas, que juridicamente formam
parte do patriménio social da propria empresa, indissoluvelmente atado ao seu desti-
no, e preocupagdes, além do inconveniente do desvio do capital que se destina a
dotacdo dos recursos disponiveis da empresa; embora ndo se deva supor necessaria-
mente a imobilizagdo desse capital, isso acarreta dificuldade na sua gestao.

No Brasil a jurisprudéncia uniforme pronunciada pelo Tribunal Superior do
Trabalho revela essa mesma trajetoria na organizagdo dos fundos de complementa-
¢do de aposentadoria, pois também foram instituidos inicialmente de forma unilate-



ral e espontdnea pelas empresas, através de regulamento de empresa, e posterior-
mente tiveram a sua gestdo “terceirizada” para empresas especializadas do ramo
financeiro (bancos, financeiras ou seguradoras).

Em matéria de complementacdo de aposentadoria instituida pelas proprias
empresas, o Tribunal Superior do Trabalho pronunciou inimeras sumulas de juris-
prudéncia uniforme:

a) por intermédio do seu Plendrio foram pronunciadas 10 (dez) Sumulas de
jurisprudéncia uniforme, consistentes nas Stimulas 51, 52, 92, 97, 106, 288, 313,
326, 327 e 332;

b) por intermédio da sua Primeira Se¢ao Especializada de Dissidios Individu-
ais [SDI-1] foram pronunciadas 2 (duas) Orientagdes Jurisprudenciais Permanentes,
que sdo as O.J.s Permanentes 224 e 276;

¢) por intermédio da sua Primeira Se¢do de Dissidios Individuais [SDI-1] fo-
ram pronunciadas 15 (quinze) Orientagdes Jurisprudenciais Transitorias, que sdo as
O.].s Transitorias 7, 11, 25, 32, 40, 41, 42, 46, 51, 61, 62, 63, 64, 69 ¢ 76;

d) por intermédio da mesma Primeira Sec¢do de Dissidios Individuais [SDI-1],
as antigas OJs Permanentes de numeros 155, 156, 157, 183 e 250 foram transforma-
das em OlJs Transitorias, apds o Supremo Tribunal Federal (STF) ter decidido que a
competéncia para apreciar e julgar acdes envolvendo pedido de complementagdo de
aposentadoria pertence a Justiga Comum.

Embora os regimes de previdéncia privada aberto ¢ fechado tenham sido re-
gulamentados em 1977, somente com o advento da Reforma da Previdéncia em
1988, pela Emenda Constitucional 20, ¢ que foi reativado o Mercado da Previdéncia
no Brasil, com a nova redacdo dada ao art. 202 da Constituicdo da Republica Fede-
rativa do Brasil, que foi regulamentado pela Lei Complementar 109, de 2001.

A partir de entdo as empresas do setor financeiro que haviam instituido regi-
mes complementares para os seus empregados insistiram com a tese de que a Justica
do Trabalho era incompetente em razdo da matéria para apreciar ¢ julgar pedidos de
complementagdo de aposentadoria, junto ao Supremo Tribunal Federal, até que dele
obtiveram uma decisdo de Repercussdo Geral (Tema 190) no processo de recurso
extraordinario RE-586453, em 2014, sendo Relatora a Ministro Ellen Gracie, deter-
minando que a competéncia para apreciar e julgar pedido de complementagdo de
aposentadoria por entidades de previdéncia privada ¢ da Justica Comum, para a qual
deveriam ser remetidos todos os processos da Justiga do Trabalho que ndo tivessem
decisdo proferida até¢ a data de 20 de fevereiro de 2013.

Em sintese, a complementagdo de aposentadoria ¢ matéria trabalhista, mas a
competéncia jurisdicional foi definida em fungdo do 6rgdo gestor do “fundo de pre-
vidéncia”. Foi uma forma de as empresas gestoras dos fundos de previdéncia se
livrarem do viés paternalista pro operario da Justica do Trabalho. A Justica Comum
também ¢ apta a apreciar e julgar matéria trabalhista, especialmente onde os Juizes
de Direito acumulam a jurisdigdo trabalhista. Supde-se apenas que a Justica Comum
seja mais morosa em virtude da grande amplitude de matérias juridicas incluidas na
sua competéncia jurisdicional.



3.2 A Remuneragdo Estratégica para a Retengdo de Talentos

No elenco das Stmulas e das Orienta¢des Jurisprudenciais do Tribunal Supe-
rior do Trabalho destacam-se a concessdo do “prémio aposentadoria” (Stimula 72),
do “abono aposentadoria” (O.J. Transitoria 24 da SDI-1) e da “gratificacdo jubileu”
(O.J. Transitéria 27 da SDI-1) que eram vantagens pagas em dinheiro, em parcela
unica, aos empregados por ocasido da aposentadoria, em virtude do tempo de servi-
¢o prestado para a empresa, que deduzimos serem verdadeiras remuneragdes estraté-
gicas que visaram a retencao de talentos na empresa.

Nesse aspecto, a “gratificacdo jubileu” foi instituida por regulamento de em-
presa pelo empregador, em 1967, e contemplava a permanéncia do empregado na
mesma empresa (um Banco comercial estatal) por periodos de 25, 30, 35 e 40 anos,
como esclarece a propria redagdo da O.J. Transitoria 27 da SDI-1 do TST. Quanto
maior a permanéncia, maior o valor da remuneragdo estratégica.

3.3 A Remuneragio Estratégica de Incentivo a Produtividade e de Estimulo a
Assiduidade dos Empregados

Nao obstante a O.J. Transitoria 5 da SDI-1 do TST ter admitido (em outubro
de 1997) que a bonificagdo de assiduidade e de produtividade concedida pelo em-
pregador visava incentivar o melhor rendimento dos empregados, lhe atribuiu a
natureza juridica de salario, descaracterizando essa parcela como remuneragdo com-
pensatoria de estimulo dos empregados a produtividade e a assiduidade ao trabalho.

Historicamente no direito do trabalho brasileiro, desde a década de 1980, a
remuneragdo estratégica de estimulo a assiduidade dos empregados no emprego tem
sido estipulada por clausula de Convengdo Coletiva de Trabalho (CCT), sob a forma
da concessdo de bens destinados a alimentagdo, conhecida como “Cesta Basica”,
contendo arroz, feijdo, macarrdo, agiicar e outros itens de alimentagdo tipicos dos
habitos alimentares dentro da base territorial da representagdo sindical, ao emprega-
do que ndo tiver faltas injustificadas ao trabalho durante o més.

A seu turno, a remuneragdo estratégica de estimulo a produtividade foi insti-
tucionalizada pela Reforma Trabalhista brasileira, levada a efeito pela Lei 13.467, de
2017, que alterou a redagdo do § 2° e acrescentou o § 4° ao artigo 457 da CLT, para
atribuir a natureza juridica ndo salarial ao “prémio” (no sentido diametralmente
oposto ao do entendimento da referida O.J. Transitoria 5 da SDI-1 do TST), tendo
assim sido definida essa remuneracdo estratégica pelo referido § 4°: “Consideram-se
prémios as liberalidades concedidas pelo empregador em forma de bens, servigos ou
valor em dinheiro a empregado ou grupo de empregados, em razdo de desempenho
superior ao ordinariamente esperado no exercicio de suas atividades”.

34 A Remuneragio Estratégica para a Participa¢do nos Lucros e nos Resultados
da Empresa

A participacdo nos lucros e nos resultados da empresa ja havia sido prevista
como uma vantagem trabalhista pela Constituicdo Republicana de 1946, mas somen-
te foi regulamentada no ano 2000, pela Medida Proviséria 1.982-77, convertida na
Lei 10.101, de 19 de dezembro de 2000.



O art. 1° da referida Lei 10.101, de 2000, destaca que a participagdo dos tra-
balhadores nos lucros ou resultados da empresa constitui instrumento de integracao
entre o capital e o trabalho e visa o incentivo a produtividade.

O art. 2° da Lei 10.101, de 2000, determina que a participagdo nos lucros ou
resultados da empresa deve ser implementada pela empresa e seus empregados pela
via da negociacao coletiva.

Nada impede, no entanto, que o empregador institua essa espécie de remune-
racdo estratégica pela via de regulamento de empresa, sendo disso que tratou a O.J.
Transitoria 15 da SDI-1 do TST, uma vez que a participa¢do nos lucros que havia
sido instituida pelo empregador antes do advento da Constituigao de 1988 foi incor-
porada ao salario, com o que adquiriu, evidentemente, a natureza juridica de salario,
perdendo o escopo de remuneracdo estratégica.

Por outro lado, a O.J. Transitéria 73 da SDI-1 do TST, que foi editada na vi-
géncia da Lei 10.101, de 2000, considerou licito o pagamento da participagdo nos
lucros e resultados mediante parcelamento mensal, em virtude do principio juridico
da autonomia da vontade privada coletiva e considerando que essa forma de parce-
lamento ndo retira a natureza indenizatdria dessa vantagem.

3.5 A Remuneragio Estratégica do Plano de Demissdo Voluntaria (PDV) ou
Plano de Incentivo a Rescisao Contratual (PIRC)

O Plano de Demissdo Voluntaria (PDV) é uma modalidade de remuneracao
estratégica que decorre da politica empresarial de reducdo do contingente de empre-
gados em época de crise financeira, conhecida como “despedida inteligente”
(“downsizing” ou “downsizing inteligente”).

SNELL ¢ BOHLANDER (2013. p. 15-16) explicam que o downsizing ndo
se limita a tomar em conta uma quota de empregados que perderam os seus postos
de trabalho. Os empregados que sdo “afortunados” por permanecerem empregados
se sentem culpados, se ressentem pelos colegas demitidos e se preocupam em se
tornarem os proximos a serem demitidos. Essas pessoas sdo, em geral, as que possu-
em os melhores desempenhos na empresa e por isso, no geral, também assumem o
trabalho dos colegas demitidos, recebendo o mesmo salario. Quando a economia
melhora ou vem uma oportunidade, eles tendem a pedir demissdo. Nao é possivel
esperar que os empregados trabalhem duro para a empresa debaixo de um clima de
inseguranga. Algumas empresas, como a American Airlines e a Dial Corporation,
implantaram um downsizing de forma mais inteligente, envidando esforgos para
reassentar ou reciclar os empregados para novos postos de trabalho, quando os que
tinham sdo eliminados. Quando a empresa necessitava eliminar alguns postos de
trabalho, ao invés de se limitar a demitir gente, ofereceu programa de aposentadoria
antecipada e programa de desligamento voluntério “induzido”.

Esses Programas de Demissdo Voluntaria, ou Incentivada, sdo estratégias de
corte de custos de mio de obra mais eficazes em época de normalidade do mercado,
sem que a empresa esteja pressionada por alguma crise financeira, pois atuam como
instrumentos de reestruturagdo administrativa ou reengenharia da empresa, tal como
ocorreu no Brasil, na década de 1990, por ocasido do processo de privatizagdo das
estatais ¢ do programa de fusdo de Bancos.



O processo de privatizagdo de empresas estatais foi introduzido pelo Progra-
ma Nacional de Desestatizacio (PND), instituido em 1991 no Governo Collor
de Melo e consolidado no Governo de Fernando Henrique Cardoso, que além de
privatizar empresas também enfatizou a concessdo de servigos publicos as empresas
privadas.

O processo de fusdo de bancos foi incentivado por uma politica publica co-
nhecida como PROER — Programa de Estimulo a Reestruturagdo e ao Fortalecimen-
to do Sistema Financeiro Nacional, instituido pelo Banco Central do Brasil, através
da Medida Proviséria 1.179 e da Resolugdo 2.208, ambas datadas de 03 de novem-
bro de 1995.

Em ambos os casos as empresas privatizadas e os bancos incorporados tive-
ram as suas finangas saneadas previamente, com a redugdo do quadro de emprega-
dos, através da disseminacdo da estratégia patronal do Incentivo a Demissdo Volun-
taria (PDV) ou do Programa Incentivado de Rescisdo Contratual (PIRC), com o
objetivo de tornar essas empresas estatais mais atraentes para o capital privado as-
sumir o comando da sucessdo empresarial nos leildoes de privatizagdo.

A jurisprudéncia trabalhista brasileira acatou a juridicidade da estratégia pa-
tronal do estimulo a demissdo voluntaria, tendo a Primeira Subse¢do de Dissidios
Individuais (SDI-1) do Tribunal Superior do Trabalho editado trés Orienta¢des Ju-
risprudenciais (OJs) sobre essa matéria, de 207 (“a indenizagdo paga em virtude de
adesdo a programa de incentivo a demissdo voluntaria ndo estd sujeita a incidéncia
do imposto de renda”), de 270 (“a transagdo extrajudicial que importa rescisdo do
contrato de trabalho ante a adesdo do empregado a plano de demissdo voluntaria
implica quitag@o exclusivamente das parcelas e valores constantes do recibo”) e 356

“os créditos tipicamente trabalhistas reconhecidos em juizo ndo sdo suscetiveis de
compensacdo com a indeniza¢do paga em decorréncia de adesdo do trabalhador a
Programa de Incentivo a Demissdo Voluntaria [PDV])”.

3.6 A Remuneragio Estratégica para a Requalificagdo Profissional dos
Empregados

Snell e Bohlander (2013, p. 16) apontam para uma das alternativas da poli-
tica patronal do downsizing inteligente para evitar a demissdo de empregados, que
consiste na concessao de licenga sabatica para que eles fagam uma reciclagem de
conhecimentos, substituindo a demissdo pela continuidade da educagdo dos empre-
gados, a0 menos por mais algum tempo que seja suficiente para que a situa¢do de
crise financeira da empresa desaparega. Se a empresa demite a sua mao de obra que
¢ qualificada, depois que a crise financeira passar ela tera dificuldade em reconstituir
o seu Quadro de Pessoal, ou levara muito tempo e dispendera muitos investimentos
para poder recuperar o mesmo nivel de qualificacdo de mao de obra dos empregados
que foram demitidos, por isso essa alternativa ¢ uma estratégia de gestao inteligente.

Foi essa politica da concessdao de licencga sabatica que inspirou o legislador
brasileiro a promulgar a Medida Provisoria 2.164-41, de 2001, que acrescentou o art.
476-A a CLT, para possibilitar a suspensdo do contrato de trabalho do empregado
pelo periodo de 2 (dois) a 5 (cinco) meses, para que possa participar de curso ou
programa de qualificagdo profissional oferecido pelo empregador, durante o qual
“fara jus aos beneficios voluntariamente concedidos pelo empregador” (§ 4°).



A mesma Medida Provisoria 2.164-41, de 2001, instituiu a “bolsa de qualifi-
cacdo profissional”, que ¢ um beneficio assistencial destinado a subvencionar os
trabalhadores com o contrato de trabalho suspenso, devidamente matriculados em
curso ou programa de qualificagio profissional oferecido pelo empregador, com
recursos orgamentarios do programa do seguro-desemprego.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A analise da doutrina de Recursos Humanos, nacional e estrangeira, assim
como da jurisprudéncia dos Tribunais do Trabalho brasileiros, com especial énfase a
jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior do Trabalho, nos permitiu a identifi-
cacdo de uma consideravel variedade de espécies de remuneracdo estratégica que ¢
praticada pelas empresas no Brasil, com respaldo de validade juridica, ndo apenas
por terem sido instituidas por empresas estatais, mas também incentivadas pelas
politicas publicas de privatizagdo das estatais e de estabilizacdo do sistema financei-
ro nacional, assim como, também, por estarem respaldadas na negociago coletiva e
no principio juridico da autonomia da vontade privada coletiva que inspira essa
negociagao.

Acima de tudo essas politicas publicas e iniciativas privadas encontram am-
paro na previsdo constitucional da parte final do caput do artigo 7° da Constituicdo
da Republica Federativa do Brasil, de 1988, que assegura como direitos trabalhistas
aqueles que visem a melhoria da condigdo social dos trabalhadores, como € o caso
das remuneragoes estratégicas arroladas no presente, e de outras remuneragdes estra-
tégicas que ainda carecem de ser identificadas.

O elenco das remuneragdes estratégicas que identificamos nas situagdes juri-
dicas concretas que foram apreciadas e julgadas pelo Poder Judiciario do Trabalho
brasileiro ou que foram introduzidas pelo Poder Publico no ordenamento juridico
brasileiro ndo ¢ exaustivo, sendo que por isso concebemos a possibilidade de a defi-
ni¢do legislativa de “prémio” ditada pelo § 4° do artigo 457 da CLT (introduzido
pela Lei da Reforma Trabalhista, 13.467, de 2017) poder ser aplicada ampliativa-
mente para abarcar outras situacdes de remuneragdo compensatoria visando estimu-
lar o comportamento dos empregados em consondncia com os objetivos estratégicos
do empreendimento econémico do empregador.

Cada espécie de remuneracdo estratégica representa um avancgo positivo no
relacionamento entre o Capital e o Trabalho, na medida em que substituem o mero
arbitrio do empregador por solugdes econdmicas e sociais de maior respeito a digni-
dade da pessoa humana do trabalhador, a fim de amenizar os impactos das crises
econdmicas sobre a situagdo econdmica ¢ social dos trabalhadores, ou para melhorar
os seus rendimentos com acréscimos de vantagens de natureza ndo salarial (compen-
satdria), sob a forma de bens, de servigos ou mesmo diretamente em dinheiro.

Algumas espécies de remuneragdo estratégica que sdo instituidas pelas em-
presas sequer chegam ao conhecimento do Poder Judicidrio, porque nascem, vivem e
se extinguem naturalmente dentro da empresa, antes mesmo da contratagdo do em-
pregado, a exemplo da remuneracgdo estratégica que visa a captag@o de talentos para
os processos seletivos de contratagdo de empregados, porquanto essa fase pré-
contratual ndo se insere no dominio do Direito do Trabalho; ou porque consistem em
concessdes espontaneas do empregador, de baixo valor; ou porque as concessoes sao



condicionadas a eventos de ocorréncia incerta. S6 chegam ao conhecimento do Po-
der Judicidrio trabalhista as situacdes que sdo litigiosas entre os empregados e as
empresas.

A Reforma Trabalhista ocorrida em 2017 iluminou para a doutrina do Direito
do Trabalho a existéncia de um verdadeiro sistema de remunera¢do compensatéria
que até entdo era imperceptivel, e que agora se encontra definitivamente integrado
ndo apenas as praticas de Recursos Humanos, mas também no elenco da legislago e
da jurisprudéncia trabalhista.

Desta forma, identificamos que no sistema de remuneragdo compensatoria
que vigora no Brasil estdo definidas como praticas patronais sedimentadas, desde
antes da Lei da Reforma Trabalhista de 2017, as remuneragdes estratégicas que
objetivam a complementag@o de aposentadoria, a reten¢do de talentos, os estimulos a
produtividade dos empregados, os incentivos a assiduidade ao trabalho, a participa-
¢do nos lucros e resultados das empresas, os Planos de Demissdo Voluntaria ou
Planos de Incentivo a Rescisdo Contratual. Outras formas de remuneracdo estratégi-
ca devem existir, embora ndo tenham sido identificadas nesta primeira abordagem
do tema, porquanto o campo de aplicabilidade dessa instituicdo juridica ¢ muito
diversificado, pois objetiva a adesdo dos empregados aos objetivos estratégicos das
empresas, que sdo muito variados.
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