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RESUMO

O artigo apresentado representa uma abordagem do estudo de remunerag&o por premiacéo dentro da
empresa que pode ser o PLR( Participacdo nos lucros ou resultados) ou o PPR ( Participacdo nos
Lucros e Resultados),sendo nomenclaturas semelhantes mas tratando—se de programas diferentes
justamente nas condicdes de pagamento.Na empresa estudada Grupo Saga foi usado o beneficio PPR
gue cujo objetivo é premiar os funcionarios pelo atingimento de metas pré- estabelecidas que depende
unicamente dos esforcos das equipes.Este artigo teve o propésito de discutir os efeitos do Programa
de Participagdo nos Lucros ou Resultados na reducao da rotatividade de funcionarios. Visou identificar
até que ponto os seus efeitos motivacionais influenciam positiva ou negativamente a retencdo das
pessoas talentosas na empresa, visto que, no mundo atual onde as maquinas fazem o trabalho
operacional, precisamos reter cada vez mais as pessoas (talentos) para que, a empresa possa
continuar nesse mercado competitivo entregando o melhor aos seus clientes. Neste contexto este
modelo busca a integracdo entre colaboradores da organizacdo com sua geréncia, fazendo com que
cada um possa fazer parte das tomadas de decisdes nos processos produtivos e como prémio receber
parte de seus lucros e resultados. A pesquisa apresentada nos mostra o quanto e importante para o
funcionario o comprometimento por parte da empresa para o alcance da satisfacdo pessoal, através da
remuneracao variavel fazendo com que o funcionario ndo tenha a intengdo de deixar a empresa.

Palavras-Chave: Programa de Participacdo nos Resultados, Lucro, Remuneracdo, Rotatividade.

ABSTRACT

The presented article represents an approach to the study of remuneration for awards within the
company, which can be the PLR (Profit Sharing or Results) or the PPR (Profit Sharing and Results),
being similar nomenclatures but dealing with different programs precisely in the payment conditions. In
the studied company Grupo Saga, the PPR benefit was used, whose purpose is to reward employees
for reaching pre-established goals that depend solely on the efforts of the teams. This article had the
purpose of discussing the effects of the Profit or Results Sharing Program in reducing employee
turnover.lt aimed to identify the extent to which their motivational effects positively or negatively
influence the retention of talented people in the company, since, in the current world where machines
do operational work, we need to retain more and more people (talents) so that, the company can
continue in this competitive market delivering the best to its customers.In this context, this model seeks
the integration between employees of the organization and its management, making each one of them
to be part of the decision making in the production processes and as a prize to receive part of their
profits and results.The research presented shows us how important it is for the employee to be
committed by the company to achieve personal satisfaction, through variable remuneration, making the
employee not intend to leave the company.

Key Words: Profit Sharing Program, Profit, Remuneration, Turnover



INTRODUCAO

Estetrabalho pretende estudar, na empresa Grupo Saga,0 Programa de
Participacdo dos Lucros e Resultados (PPR) que recompensa os funcionarios pelo
desempenho e produtividade. Assim incentivando o funcionério a se empenhar melhor
e buscar bons resultados para a empresa.

O programa comecou a ser usado na empresa quando um dos socios Sr.
Antbénio Maia “Toninho” como € conhecido, comecou a pensar uma forma de
recompensar o funcionario pelo trabalho e acreditou que dividindo um pouco do lucro
da empresa ele traria alegria e motivacao, com o decorrer do tempo ele percebeu que
a implementacdo do programa trouxe bons resultados que continuou até os dias
atuais. E uma forma de bonificagdo do trabalhador e ndo uma obrigacdo da empresa.

Existem duas formas de Programa de Participacdo nos Resultados que séo
calculadas a partir de duas bases: resultados e lucro. O primeiro € o PPR (Programa
de Participacdo nos Resultados) que premia pelo atingimento de metas pré-
estabelecidas, ou seja, mesmo que empresa tiver prejuizo e as metas forem atingidas
receberdo a remuneracdo. Ja o PRL (Programa de Participacdo nos Lucros e
Resultados) bonifica os colaboradores quando, além de atingir os resultados a
empresa também tem lucro.

Uma das causas que afetam diretamente o desempenho financeiro de uma
empresa esta relacionado com a rotatividade constante de funcionarios. Por isso,
programas que busquem incentivar os funcionarios sao importantes para manté-los
na empresa, pois estamos em um ambiente competitivo e, as empresas encontram a
necessidade dereter seus talentos para que possa ter melhores resultados e
desempenho para alcancar seus objetivos e manter a cultura organizacional com
pessoas que conhecem a rotina da empresa e sabem o que a empresa busca nesse
mundo globalizado e competitivo.

Diante dessas afirmacdes, este artigo com fundamentos tedricos de estudiosos
do tema da administrac&o participativa e rotatividade, propéem estudar os efeitos da
implantacdo do PPR na empresa como ferramenta de incentivo aos funcionarios,
reduzindo a rotatividade de pessoal, elevando a motivacdo, com ganho na
produtividade e reducdo dedespesas, além de deixar de gastar tempo com
treinamento de novos colaboradores e ndo precisar fazer todo o processo de

contratacdo junto ao RH, desde a recepg¢édo e andlise de curriculos, até o processo de



contratacgao.

1 - A Partcipacdo nos Lucros e Resultados como incentivo aos funcionéarios.

O primeiro registro historico de participacdo de funcionérios nos lucros ou
resultados de uma organizagcdo,segundo Martins(1996),quando Albert Gallatin,
secretario do Tesouro de Thomas Jefferson (Terceiro Presidente dos Estados Unidos)
distribuiu aos funcionarios de uma industria de vidro uma parte dos lucros. Na Franga
em 1812, um decreto de Napoledo Bonaparte concede a participagcdo nos lucros aos
artistas de Comedie Francaise ( Sussekind, 1997); em 1842, o industrial Leclaire
implantou um sistema de participacdo nos lucros na sua empresa de pintura em Paris
( Levering, 1997, p.239).Comédie Francgaisea .Em 1850 para combater o movimento
grevista, a ideia passou a ser observada na Inglaterra. Nos Estados Unidos esse
conceito somente chega em 1889 segundoOliveirae Superti(2005).

Nos anos 40, ainda uma empresa pequena , a Hewlett-Packard implantou um
“bdnus de produgado”, pagando a mesma porcentagem ao faxineiro e ao diretor
executivo (Collins e Porras, 1995, p 297). David Packard, mais tarde, explicava que
sua empresa tinha iniciado um dos primeiros planos de participacao nos lucros pela
simples razdo de que “os empregados devem participar do sucesso que eles tornaram
possivel” ( Levering,1997, p. 238-9).

Através das empresas japonesas em 1950, a Participacdo nos Lucros e
Resultados torna-se uma realidade como fator de motivacdo e modernizacao entre
seus funcionarios, fazendo com que a remuneracao variavel passasse a fazer parte
de um conjunto de beneficios até entdo nao utilizadoSuperti(2005).Com a Constituicdo
Federal, de 1988, aparticipacao nos lucros ou resultados foi regulamentada pelo artigo

7°, inciso IX:

Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condicéo social:

[..]
XI — participacdo nos lucros, ou resultados, desvinculada da remuneracao, e,
excepcionalmente, participacdo na gestdo da empresa, conforme definido em
lei.
Mais foi somente no ano de 2000, que foi aprovada a lei n° 10.101 que regula
a participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados.Essa lei regulamentou e

dispds sobre sua obrigatoriedade como ferramenta de integracdo entre o capital e 0



trabalho e como incentivo a produtividade. Desde entdo, empresas vém implantando
esse programa (PLR).

Conforme Juiz do Trabalho, Sérgio Pinto Martins, in O.T. de 2001, do Mapa
Fiscal: participacdo nos lucros é o pagamento feito pelo empregador ao empregado,
em decorréncia do contrato de trabalho, proveniente da lei ou da vontade das partes,
referente a distribuicdo do resultado positivo obtido pela empresa, o qual o obreiro
ajudou a conseguir. Tal pagamento pode ser decorrente de lei, de norma coletiva, de
regulamento da empresa ou do préprio contrato de trabalho.

1.2 - Rotatividade de Pessoas nas Empresas.

Conforme o Dieese (1998) ,apud Bezerra (1997), a rotatividade de pessoal
encontra-se intimamente relacionada com a ideia de reposi¢éo, substituicdo ou rodizio
de trabalhadores. Esta realidade expressa total movimento de entradas e saidas que
ocorrem na fabrica ou em setor de atividade, em determinado periodo de tempo.

Para Anselmi, Angerami e Gomes (1997), rotatividade € o fenbmeno que se
refere a entrada e a saida de pessoal em determinada empresa ou setor, isto €, 0
movimento que se verifica no mercado de trabalho, caracterizado pelas entradas e
saidas dos individuos da instituicdo ou empresa que compde esse mercado.

De acordo com Bannick (1999), a rotatividade tem como causa a relacao
ineficiente entre ofuncionario e a cultura organizacional, o treinamento inadequado e
a falta de incentivo.

Epstein(1999) observa que a maioria dos gestores, equivocadamente,
negligencia outras necessidadesdos funcionarios, ao imaginar apenas a questao
salarial como fundamental. O dinheiro pode ser capaz de comprar funcionarios
gualificados, mas somente o dinheiro ndo os mantera.

As causas da rotatividade podem ser internas e externas. As causas externas
sdo aquelas que independem da acao da empresa, dos lideres e dos trabalhadores,
nao havendo, motivacéo para aprofundar-se o estudo desse fatorMezom (1981).

As causas internas constituem-se no objetivo do estudo do Programa de
Participagéo nos Lucros e Resultados, pois as identificagbes delaspoderao auxiliar na
estruturacdo de politica empresarial ou em a¢des gerencias que permitamdiminuir a
rotatividade elevada existente, ou inibir as possiveis, provaveis e futuras ocorréncias

de taxas de rotatividade de empregados talentosos, dispostos a abandonar a



suaorganizacdo. Pretende-se também com o controle da rotatividade dos talentos
evitar prejuizosa organizacdo e também evitar o risco de perder a competicdo do
mercado que a empresa atua.

Para Brannick (1999), a rotatividade dos empregados afeta significativamente
o desempenhofinanceiro da organizacdo, por ser muito dispendiosa para a
organizacdo e, ultimamente, causaprejuizos no desempenho organizacional, na
produtividade e no lucro.

Segundo Ferreira e Freire (2001), os custos da rotatividade de pessoal podem
ser significativos; abranger desde a queda da produtividade até a perda da cultura
histérica dainstituicdo, que parece também demitida com os funcionarios veteranos
que partem.

Segundo Chiavenato (1989) somente através da verificacdo dos motivos reais
da rotatividade € possivel estruturar melhores condi¢cdes de trabalho para os
profissionais e com isso reduziras taxas de rotatividade nas organizagoes.

Para Steel, Griffeth e Hom (2002) altas taxas de rotatividade dos empregados
podesersignificar indice de alto custo nas financas da organizacdo. O custo de
preencher uma vagados empregados tem aumentado em espiral ao longo dos anos
mais recentes. O custo darotatividade aumenta significativamente quando as perdas
estdo concentradas em grupos deempregados com altos investimentos, como em
treinamento. Para eles, como regra, o custo desubstituicdo tende a aumentar quando
o0 mercado de trabalho oferece pouca oferta.

Para Leigh Branham (2002) os talentos deixam as organizacfes porque nao
veem relacdo entre o salario que recebem e seusdesempenhos. Edesmotivador para
a maioria que atua com alto desempenho verificar que trabalhammais e de forma
inteligente, mas que — paradoxalmente - recebem o mesmo percentualde aumento
salarial ou bénus. Quando ocorre a situagéo inversa eles se sentemmotivados e com
menos propensdo a abandonar o emprego. Eles tém expectativas pouco precisas ou
distantes da realidade.

Talentos recém-admitidos,em geral, esperam desafios imediatos e promocdes
imediatas. Quando issondo acontece, eles podem simplesmente pedir demissdo. As
vezes 0 gestor ndo ofereceao talento a condicao realista do trabalho e das condi¢cbes
de realizd-lo. Nao toleraramgerentes abusivos ou ambientes téxicos. A maioria dos
trabalhadores ndo querpermanecer em ambiente no qual deve aturar tratamento

abusivo ou estresse fora depropdsito. (Ibmec 2006).
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2 - Participag&o nos Lucros eResultados.

Na crescente evolucédo,por qual passa o mercado de trabalho, as empresas
buscam solucdes para manter seu capital intelectual cada vez mais presentes nas
tomadas de decisdes, e na busca incessante para diminuir a rodizio de funcionarios.
Por este motivoadotam oprograma de participacdo nos lucros ou resultados, como
meio de estimular seu colaborador. Esta mudanga de cenario organizacional se
apresenta a medida que novas regras e valores vem incorporando ao contexto
institucional de referéncia.

Varios modelos foram usados desde a época da Revolucéo Industrial.Como
aperfeicoamento, as empresas adotaram as teorias de alguns tedricoscomo Taylor
gue se preocupava com a fadiga humana que trazia efeitos maléficos, como o
aumento de acidentes, doencas, maior tempo para realizar uma tarefa, pouca
gualidade em exercer seu trabalho, maior rotatividade de trabalhadores, com pouca
produtividade. Para Taylortambém um importante conceito foi 0 homo economicus,
onde afirmava que os funcionarios eram movidos por recompensas salariais pois a
maioria trabalhava por que precisava e ndo por gostar do que fazia.

A participacdo nos lucros ou resultados integra o funcionario como parte da
organizacao e eleva seu grau de motivacdo. Segundo Maximiano(2000), as pessoas
gue participam dos problemas e decisdes devem também, de alguma maneira,
participar dos resultados alcancados através de seu esfor¢co.Nesse sentido,
considera-se a PLR um mecanismo de recompensa na teoria da administracdo
participativa que € uma cultura que trata como importante a participacdo dos
colaboradores no processo de tomada de decisGes concernente a administracao das

organizacoes.

A motivacao refere-se as forgas internas e externas de uma pessoa, que
provocam entusiasmo e persisténcia em seguir um certo curso de agdo. Na
medida que o comportamento ébem sucedido a pessoa érecompensada e
informada que o comportamento foi apropriado e pode ser usado de novo no
futuro. (DAFIT.1999, p.318).

De acordo com Tuma(1999), varias empresas aderiram a Administracao
Participativa, implementando a PLR, empurradas pela revolucdo tecnolégica e pelo

desafio da competitividade. Com a globalizagdo da economia e abertura de novos
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mercados, dentre demais fatores, as empresas puderam criar ambientes de
competitividade e, com isso, precisam focar no planejamento estratégico com duas
prioridades: satisfazer seus clientes externos e internos e aumentar a produtividade.
Com a utilizacdo da tecnologia da informacédo pode-se simplificar e sofisticar, ao
mesmo tempo, estes processos nas organizacfes.Para Barretoe PaduaNeto(2002),
dentro da empresa, a PLR pode ser aplicada de trés formas: (i) proporcional ao salario,
(i) linear e (iii) mista. Nadivisdo proporcional ao salario do funcionéario, quanto maior
for o salario maior serd a participacdo do montante nominal. A distribuicdo linear
refere-se a distribuicdo do montante reservado para a participacdo dividido em partes
iguais sem distincdo de cargos. Ja a distribuicAo mista, junta as duas formas
anteriores, uma parte da remuneracao sera proporcional ao salario e a outra dividida

igualmente entre todos os funcionarios.

Quadrol — Forma de aplicacdo PRL

Empresa x
Lucro Liguido 350.000,00 PRL areceber
da empresa
Colaborador Cargo Salério Proporc]qnal ao Linear Mista
salério
Bianca Recepcionista| 1.500,00 750,00 3.500,00 2.125,00
Carlos Gestor 4.000,00 2.000,00 3.500,00 2.750,00

Regras da distribuicéo

Proporcional ao . . L
b Seréa pago 50% proporcional ao salario do colaborador

salério
Linear Sera pago 1% sobre o lucro liquido da empresa para cada colaborador.
Mista Sera pago usando as duas formas anteriores, sendo metade de cada forma.

Fonte: Autoria Propria.

Neste quadro esta demonstrado as trés formas que podem ser aplicada o PRL;
a primeira € calculado 50% proporcional ao saléario, a linear é pago 1% sobre o lucro
liquido da empresa independente do salario todos iram receber o mesmo valor e por
ultimo a mista que serd usado as duas formas anteriores, somando e dividindo por
dois.

Conforme Lobosapud Alvares(1998), a PLR tem seus objetivos e metas
alcancadas pelos empregados, conforme acordo definido entre a empresa e o

funcionério, na qual atingindo-se as metas tenham o direito de desfrutar de uma parte
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dos lucros.

O PPR né&o deve ser visto como mais uma despesa da organizagao, e sim,
como ferramenta que colabora para o aumento de competividade. A partir de quando
os colaboradores passam a ter uma remuneragao extra pelas as metas alcancadas, a
sua colaboracdo para o objetivo do negdcio,passam a ter um elo maior com a
empresa, ajudando a colocar na mesma via os interesses de ambas as partes
(empregador e empregado), sendo assim uma ponte para o alcance dos resultados
positivos. Entédo, o funcionario deve ser visto como ser humano e como fator técnico.

A participagdo nos lucros ndo substitui a remuneracéo fixa, constituindo-se
portanto, em método de remunerac¢do complementar ao funcionario com a qual lhe é
garantida uma parcela do lucro ou resultado oferecida pela empresa.

A execucdao do programa de participacao nos lucros e resultados deve ser feita
de modo que ndo interfira na cultura da empresa, tornando claras as metas a serem
alcancadas, para que obtenha aceitacéo, colaboracdo e comprometimento de todos.

De acordo com Maia(1995),as empresas que forem tributadas pelolucro real,
poderdodeduzir a participacdo nos lucros ou resultados na base de calculo da
apuracao do imposto de renda, como despesa operacional, dentro do proprio
exercicio, atentando-se a fazer o recolhimento do imposto de renda do valor pago ao
trabalhador. Jdas empresas tributadas pelo lucro presumido ndo se beneficiam da
reducdo daparticipacdo nos lucros ou resultados como despesa operacional na
apuracao do imposto de renda devido ao fato de que sua base de calculo do imposto
€ estimada pela receita multiplicada pela margem de lucro estipulada pelo fisco de

acordo com a atividade exercida.

Quadro 2 - Demonstrativo do valor a deduzir da fonte

. PARCELA A DEDUZIR DO
VALOR DO PLR ANUAL (EM R$) ALIQUOTA IR (EM R$)
0,00 a 6.000,00 isento -
de 6.000,01 a 9.000,00 7.5% 450,00
de 9.000,01 a 12.000,00 15% 1.125,00
de 12.000,01 a 15.000,00 22,5% 2.025,00
acima de 15.000,00 27,5% 2.775,00

Fonte: Tabela do IR — Fonte sobre a PLR — Participacdo nos Lucros das empresas pelos seus
empregados (Lei 10.101/2000).

O quadro acima copiado do site da receita federal, nos mostra o percentual que

deve ser aplicado no salario menos a parcela a deduzir (fixada em tabela) do
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colaborador da empresa de acordo com a faixa salarial que ele se enquadra, onde
temos aliquotas de 7,5% até 27,5% sendo o teto. A retencéo e feita pela empresa
antes do pagamento do salario ao colaborador, ou seja, retido na fonte.

2.1 - APRL como ferramenta na reducao da rotatividade

Para Allene Meyer(1997) existe correlacéo forte entre o0 comprometimento e a
rotatividade.Para estes autores, quanto mais comprometido estiver o individuo com a
organizacdo, menos intencdo ele ter4 de deixar a empresa. Afirmam também que,
embora as correlagdes existentes entre comprometimento e rotatividade de talentos
sejam fortes, quando se trata de comprometimento afetivo, relagbes significantes
entre comprometimento e variaveis da rotatividade.

Segundo Dessler(2001), o empregado comprometido estabelece,
frequentemente, recordes de producdo e mais satisfacdo no trabalho do que o
empregado com pouco comprometimento. Outra caracteristica desse perfil € a de
trabalhar mais arduamente e, assim, obter desempenho superior aos que se incluem
entre os de menor comprometimento. Em outras palavras, ha consideravel evidéncia
de que o empregado comprometido sera mais valioso do que aqueles com fraco
comprometimento.

Segundo Ferreirae Freire(2001), os fatores mais citados como causa da saida
do empregado da empresa sdoa inexisténcia de politica salarial e de beneficios, a
impossibilidade de ascenséo profissional, as condic¢des fisicas e ambientais precarias,
o trabalho inadequado, a lideranca inadequada e a falta de satisfacdo e motivacao
pessoal, bem como a subjugacao do profissional a trabalho precario e desgastante.

O Plano de Carreira, em vez de ter o objetivo principal de suprir as
necessidades de sucessdoda empresa e ser gerido pelo setor de Recursos Humanos,
deve passar a ser instrumento dos gestores para desenvolver talentos internos, ao
criar mecanismos necessarios para a permanéncia dos talentos na empresa. E uma
boa opcao pode ser a implantacdo de um PPR.

Torna-se desafiadora e estimulante a implementacdo do PPR na empresa. Este
programa permitirA que os talentos participem das tomadas de decisbes mais
rapidamente, mesmo ao assumir alguns riscos. A cultura da empresa deve estimular
a aprendizagem continua e encorajar esse tipo de atitude, a medida que as pessoas

talentosas se sentem a vontade para falar e discutir as decisdes e para analisar 0s
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possiveis erros, de forma que todos aprendam.

3 - O PPR no Grupo Saga

O Programa de Participacdo nos Resultados do Grupo Saga é um programa
de distribuicao de lucros aos colaboradores da empresa que visa fortalecer a parceria
entre os colaboradores e a Saga reconhecendo o mérito individual e da equipe na
obtencao do resultado. Assim estimulando a vontade dos empregados na gestao e
nos objetivos da empresa alavancando os negécios e os resultados do Grupo Saga.
O acompanhamento do PPR é planejado pelos Gestores e Controladoria que
elaboram o Planejamento Orcamentario dos departamentos, consolidam as
concessionarias e depois a Diretoria e o Conselho aprovam o0 orgamento.
Mensalmente no 6° dia Gtil a Contabilidade disponibiliza o resultado do més anterior
e juntamente com o gestor do departamento e a Controladoria analisam os resultados
de forma detalhada, cada conta contabil de venda, custo, despesas e receitas. A
apuracao do PPR é realizada pela Controladoria baseada nos resultados analisados
pelos gestores e disponiveis no resultado. A divulgacdo do PPR é feita pela
controladoria para o RH. No momento SAGA ( onde todos os colaboradores reunem-
se) o RH informa os % atingidos a todos.

As regras gerais do PPR no Grupo Saga de acordo com sua periodicidade é
feito semestralmente e o0 prazo de pagamento é no trimestre imediatamente posterior
ao periodo de apuracéo. Para o salario bruto mensal é calculado o salério fixo mais
comissdes, premiacdes e gratificacdes, ndo estédo incluidos adicionais por tempo de
servicos e horas extras. Sera considerado o saléario fixo do ultimo més do semestre
do periodo elegivel.

Os colaboradores que teréo direito ao beneficio serdo aqueles devidamente
registrados nas empresas do Grupo Saga, incluindo estagiarios, trainees, e menores
aprendizes. Nao terdo direito ao beneficio os funcionarios terceirizados nao
registrados na folha como limpeza, seguranca, lava jato, guincho, despachante,
lanchonete, etc.

Os funcionéarios que forem admitidos dentro do periodo de apuracdo dos
resultados terdo direito a distribuicdo equivalente ao tempo trabalhado, ou seja, a
partir da data de admisséo. E os demitidos ou que requerem demissdo no curso do

periodo de apuracéo do PPR, ndo terdo direito a distribuicdo, seja qual for a causa
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da demissdo. J& os colaboradores que estiverem afastados por motivos, como
licenca maternidade, afastamento por doenca, ou acidente de trabalho, terdo o
periodo de afastamento descontado no célculo do PPR.

As unidades que ndo atingirem os resultados no primeiro Semestre poderéo
receber a referida premiagéo caso atinjam o resultado acima de 120% no segundo
semestre. O valor em especie que exceder120% no calculo do atingimento.

A apuracdo do PPR é realizada pela soma do resultado realizado da
concessionéria dividido pelo resultado previsto no Planejamento Orcamentario

aprovado.
Quadro 3 — Premiacédo
% Atingimento Planejamento
Orcamentario % de participacdo nos lucros
Menor que 95% 0 (Zero)
Maior ou igual a 95% e Menor que 100% 40% do salério bruto mensal
Maior ou igual a 100% e Menor que 110% 50% do salério bruto mensal
Maior ou igual a 110% e Menor que 120% 55% do salério bruto mensal
Maior ou igual a 120% 60% do salério bruto mensal

Fonte: Autoria Propria.

Para os colaboradores que trabalham em mais de uma concessionaria a
apuracao do PPR é obtida pela soma do resultado realizado das concessionarias
gue o colaborador presta servico dividido pela soma do resultado previsto no
Planejamento Orcamentario Aprovado das mesmas empresas. E a apuracdo do
PPR sera realizada pela soma das despesas previstas dos departamentos da Saga

Brasil (Matriz) comparando as despesas realizadas.

3.1 Elegibilidade Saga Brasil Matriz e Regionais:

Saga Brasil Matriz: o PPR consolidado de todas as concessionarias do Grupo
Saga devera ter atingido no minimo 90% no semestre. Saga Brasil Regional: o PPR
consolidado de todas as concessiondrias do estado de atuacdo da respectiva Saga

Brasil Regional (mesmo estado) devera ter atingindo no minimo 90% no semestre.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao concluir o trabalho percebemos que perder talentos em um mundo
competitivo pode acarretar em prejuizos e ainda desestabilizar os resultados da
equipe. E possivel inferir, entdo, que, a Participa¢éo nos lucros ou resultados como
vantagem competitiva deve servalorizada e gerenciada. Pois a manutengdo de
talentos no grupo de trabalho da empresa é uma importante alternativa para que a
entidadepossa sobreviver e evoluir nesse campo competitivo que é o mercado de bens
e Servigos.

E a saida dessas pessoas talentosas por iniciativa prépria para o mercado em
geral, e para a concorréncia em particular, é responsavel por gerar perdas e danos
altissimos, como o prejuizo a corporagao.

Embora os profissionais busquem melhores salarios, a maior parte das vezes
abandonam empregos ondealcancaram 6timo salario em busca de outros objetivos
tais como melhorescondicbes de trabalho, beneficios reconhecimento pessoal e
profissional, conteddo do trabalhoe uma supervisdo que valorize e reconheca o
potencial deles. Os gestores devem manter atencdo a estes sinais de possivel
rotatividade, diariamente no campo de trabalho, para quendo venham ser pegos de
surpresa e atrapalhe o resultado dos negaocios.

Através da PLR, as empresas também séo bastante beneficiadas, além disso,
sobre a parte da remuneracao variavel, ndo recaem o0s encargos trabalhistas o que
reduz sua contribuicdo proporcional ao resultado da empresa e aos salarios que paga.
As empresas se beneficiam com a diminuicdo de imposto de renda e encargos sociais,
mas causam um pesado prejuizo em detrimento os fundos publicos por ndo incidirem

impostos.
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