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ANALISE DOS EFEITOS DAS DEMISSOES VOLUNTARIAS NAS CONTAS
DAS EMPRESAS

Viviane Lima Carvalho

RESUMO

Os Planos de Demissao Voluntaria surgiram, em um primeiro momento, como uma
forma de minimizar os efeitos das dispensas em massa necessarias entre os anos
80 e 90. No entanto, com a dinamicidade da economia, a estratégia volta a ser
utilizada frequentemente. Em meio ao contexto histérico e econébmico em que
surgiram, e ao considerar seus conceitos e principais questdes envolvidas, o
presente trabalho objetivou entender o porqué do uso crescente desse tipo de
demissao e, para isso, analisou o efeito das demissdes voluntarias nas contas das
empresas. Os dados foram coletados por meio de pesquisa em livros, artigos
cientificos e internet, portanto, trata-se de pesquisa bibliografica. Caracteriza-se
ainda como um estudo exploratério e descritivo, sob enfoque qualitativo. Ao
relacionar as contas envolvidas, tais como as despesas operacionais e as despesas
com pessoal com a receita e o lucro liquidos, a conclusdo a que se chegou é a de
que, embora inicialmente alto, o investimento que a empresa realiza é percebido no
curto prazo, em decorréncia da economia com reducao das despesas com pessoal e
do quanto elas representam no resultado. Além disso, diversas vantagens sao
percebidas tanto para empresa como para os funcionarios e para a sociedade em
geral.

Palavras-chave: Plano de Demissao Voluntaria. Analise. Efeito econdbmico e
financeiro. Beneficios



1. INTRODUGCAO

O Direito do Trabalho, visando amenizar a nitida desigualdade existente entre
empregado e empregador, possui um carater extremamente protetivo, o que acaba
limitando as empresas na hora de determinadas decisbes. Quando da necessidade
de reducdo de custos, por exemplo, os principios da Irredutibilidade e da Isonomia
Salarial, dificultam a melhor adequacao do quadro funcional a realidade operacional,
pois ndo deixam espacgo para grandes alteragdes.

Por outro lado, do ponto de vista econémico, a introdu¢do de novas
tecnologias e novas formas de produgdo, se faz necessaria a medida em que o
mercado as exige. Para manter o produto competitivo e ampliar a sua distribuigdo
diante da concorréncia acirrada, do alto poder do marketing e do rapido avango da
ciéncia e da tecnologia, as empresas langam m&o as estratégias econdmicas, tais
como a fusdo e a incorporacéo de empresas, a reestruturagao produtiva, a expansao
da capacidade, as terceirizagcdes e as privatizacbes. Esses processos acabam por
gerar excesso de pessoal e alto custo de manutengdo. Além disso, eventuais crises
financeiras internas, nacionais ou internacionais, podem exigir nova adequagao ao
tamanho do mercado e a capacidade da empresa.

Nessas situagdes, para garantir a sustentabilidade do negdcio, a empresa
acaba vendo na demissao a melhor saida, o que, no entanto, acarreta em uma série
de indenizagdes e multas. Ademais, pode deixar a geréncia diante de questbes
legais desagradaveis, além do fato de que prevalecera sempre a condicdo mais
benéfica ao trabalhador, em decorréncia de principios como o in dubio pro operario,
beneficiando sempre o empregado em caso de controvérsia.

Independentemente das razdes que a ocasionam, toda demissdo € uma
violéncia social. O papel da empresa € fazer o que estiver ao seu alcance para
minimizar seus efeitos. Diante disso, os gestores buscam, nos Planos de Demissao
ou Desligamento Voluntario, uma maneira de conciliar as duas coisas. A estratégia
permite diminuir o numero de funcionarios de uma forma menos traumatica, de
maneira a evitar maiores insatisfacées e problemas judiciais e, ao mesmo tempo,
traz um novo caminho para otimizagdo dos custos e racionalizagdo na gestdo de
pessoas. Enquanto o empregado recebe uma série de beneficios dos quais nao
gozaria em caso de demissdo, a empresa procura amenizar o impacto causado na

sociedade e em sua imagem.



No entanto, apesar de sua utilizacdo cada vez mais frequente, os PDVs ainda
nao receberam a devida atencao dos grandes doutrinadores, sendo mais raros ainda
os estudos voltados para as empresas. Assim sendo, a questdo de pesquisa que
originou o presente artigo €: O que tem de positivo na implementacao dos Planos de
Demissao Voluntaria que justifique a sua utilizagcdo? O principal objetivo deste
trabalho é concluir quando os beneficios buscados serdo alcangados, para que se
entenda o porqué do uso crescente e cada vez mais frequente desse tipo de
demissdo. Para isso, duas empresas foram usadas como exemplo: Eletrobras e
CEMIG.

Os objetivos especificos deste artigo estdo voltados a analisar os balangos
das empresas supracitadas, de maneira a avaliar os impactos causados pela
despesa com pessoal e relacionar com as despesas operacionais totais, com o lucro
e receita liquidos do exercicio e com o proprio programa.

A importancia deste estudo se da devido ao fato de que, embora amplamente
utilizado no ambito empresarial, o tema sofre com uma escassez muito grande de
livros ou artigos que tratem do assunto. Pela primeira vez, um artigo académico trara
um estudo voltado para os custos envolvidos durante o processo, tais como o custo
para implementagdo do plano e o impacto disto no resultado operacional, além de
verificar qual € a média de tempo em que este gasto é absorvido e o quanto a
adocgao do plano representara de economia, de maneira a embasar decisdes futuras
pela implementag¢do ou ndo do programa.

A proxima secao deste estudo estda composta pelo referencial tedrico, que
aborda um breve contexto histérico e econbmico no qual se inserem os Planos de
Demissao Voluntaria, além do conceito, de alguns aspectos importantes e da viséao
da justica acerca do assunto. Em seguida, sdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos de pesquisa, a analise do impacto do PDV nas contas das empresas

e, por fim, as consideragdes finais.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1.Histoérico

A década de 90 foi marcada por profundas transformacdes no Brasil € no
mundo. No caso brasileiro, apesar de ser considerada uma década perdida, possui
alguns dados que podem ser considerados favoraveis tais como a abertura e a
integracdo da economia com o mercado externo. Com a mudanga no regime
politico, a economia nacional passou por uma reestruturacdo, onde o Estado deixa
de atuar ativamente no setor produtivo, e privatiza grande parte das empresas
publicas, como exemplo a Telesp, a Companhia Vale do Rio Doce e o Banespa.

As privatizagcdes ocorrem quando da venda de estatais para a esfera privada
e normalmente se processam quando atravessam sérias crises financeiras ou
quando os lucros proporcionados ndo estdo de acordo com a exigéncia de um
mercado competitivo. Além disso, € um processo inerente a globalizagdo e tem
ocorrido em todo o mundo.

Diante desse cenario, os Planos de Demissdo Voluntaria ganham a atengao
das empresas, que passam a utiliza-lo com frequéncia. O PDV, como é comumente
chamado, € um instrumento utilizado por empresas publicas e privadas como uma
forma de reducdo do quadro de pessoal, sendo 0s bancos o0s seus principais
usuarios. Isso se justifica devido as especificidades determinantes que o setor
bancario apresenta em seu processo de reestruturacdo produtiva e que levam a
eliminacao de diversos postos de trabalho.

Segundo Carrijo e Navarro (2009, p.158),

as transformacbes advindas do processo de reestruturacao
produtiva, que atingiram o mundo da produc&o e do trabalho
em escala global, alteraram tanto o aparato tecnoldgico das
empresas, com a incorporagcdo de novas tecnologias, técnicas
organizacionais e gerenciais, quanto as relacbes e as
condigdes de trabalho.

A reestruturagdo produtiva passou a ter visibilidade no pais em 1980,
ocorrendo de forma mais generalizada a partir dos anos de 1990, acompanhada do
processo de privatizacdo e desnacionalizagao.

Ao longo do século XX, o padrdo taylorista-fordista, com seus sistemas de
produgdo em massa, passou a ser substituido por modelos mais flexiveis,

inaugurando-se um novo paradigma tecnologico organizacional, que, segundo



Filgueiras (2001 apud CARRIJO e NAVARRO, 2009, p. 158) “resume-se, em
esséncia, na palavra flexibilidade, e busca permanentemente libertar os processos
produtivos/comerciais/financeiros, sob o comando do capital, de todas as formas de
rigidez proprias do fordismo”. Ainda citando Filgueiras (2001 apud CARRIJO e
NAVARRO, p. 158), quanto as novas formas de gestao, “o principio da flexibilidade
se apoia no just-in-time, que implica na economia de todos os elementos da
producgao e eliminacédo de todos os desperdicios, de todas as 'sobras' e de todos os
tempos mortos no interior da jornada de trabalho”.

Ao estudar um grande banco estatal do Estado de Minas Gerais, Silva et al.
(2007 apud BARBOSA, VIEIRA e CAMPOS, 2011) identificaram que o primeiro
grande programa de adequacédo de quadros na empresa ocorreu em 1990. Parte
dessa reestruturacdo consistiu em terceirizacdo, o que levou a necessidade de
realocagao dos funcionarios. Nao havendo condicdo de alocacdo para todos, em
1995 foi anunciado o Programa de Desligamento Voluntario (PDV), que pretendia
demitir 16.500 trabalhadores. Com a privatizacdo do banco, a medida em que
ocorriam as demissdes, novos funcionarios eram contratados, com salarios
inferiores a metade dos antigos. Juntamente com os terceirizados e os jovens
trabalhadores, a expansao na contratagcdo de estagiarios também contribuiu com a
nova formacgao do quadro da empresa.

Embora a dispensa de trabalhadores seja inerente ao processo de
reestruturagcdo produtiva, ndo se pode ignorar que as demissbes nao sao apenas
fatos quantificaveis, como as indenizacgdes financeiras, o numero de postos de
trabalho perdidos ou trabalhadores reciclados, mas representam muitos sofrimentos,
traumas e perdas para as pessoas envolvidas.

E importante ressaltar também que, ao longo dos anos, a demissao foi objeto
de grandes estudos e o resultado que se observa em boa parte deles € de que os
reflexos da perda de emprego sdo negativos e nocivos as pessoas, podendo ter
natureza emocional, psicologica, fisica, comportamental, familiar, econdmica,
profissional ou social (CALDAS e WOQOD, 1999).

A partir dai, advém a ideia principal do PDV: amenizar esses sentimentos e
tornar o processo de demissdao menos traumatico. Frequentemente descrito como
um jeito humano de lidar com a redugcdo da mao-de-obra, o Plano de Demissé&o
Voluntaria € uma alternativa l6gica a demisséo, haja vista da ao empregado a
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oportunidade de tomar a decisédo por conta prépria ao invés de a geréncia escolher,
arbitrariamente, quem sera dispensado (UNIVERSIA, 2006).

Ao aderir, 0 empregado se encontra geralmente em duas situagdes: os de
idade proxima a aposentadoria, que a anteciparédo, e aqueles que enxergardo uma
excelente oportunidade de dar novos rumos a carreira e vida profissional, buscando

a partir dai, novos horizontes e possibilidades.

2.2. A crise financeira internacional e as demissoes

A ruptura do sistema de financiamento de imoveis nos Estados Unidos em
2008, desencadeou uma crise que até os dias de hoje €& sentida por todo o
mundo. Os prejuizos bilionarios aos bancos, com a quebra de algumas instituicoes
financeiras como a do banco americano Lehman Brother, fez com que os governos
norte-americano e europeu precisassem injetar ajudas bilionarias a estas
instituicoes.

Ao longo dos anos, a crise foi se manifestando sob novos aspectos, que
podem ser considerados tdo somente novas fases de uma mesma crise, tais como o
aprofundamento do déficit publico com endividamento descontrolado e a
desaceleracao da atividade econémica. Considerando as caracteristicas do mundo
globalizado em que o ser humano esta inserido, fica evidente que a crise se
alastraria pelo resto do mundo. No caso do Brasil, por exemplo, a recessiao nos
EUA e em paises da Europa, de certa forma reduziu a demanda por produtos
brasileiros, 0 que causa perda e diminuicdo de receitas para os exportadores, além
de uma forte tendéncia na diminui¢cao de investimento em empresas no pais.

Segundo Kerstenetzky (2012, p.26),

crises econdmicas tém quatro manifestagdes distintas: real,
financeira, fiscal e cambial. A grande maioria das crises
capitalistas sdo crises reais, ou seja, resultam da volatilidade
do comportamento dos capitalistas quanto as decisbes de
investimento produtivo. Ha crise real quando a redugédo dos
investimentos trava a gerac&o de renda e emprego.

A crise que ocorreu nos EUA em 2008, apesar de financeira, gerou crise real,
praticamente dobrando a taxa de desemprego.
Os reflexos disso ainda s&o sentidos em 2013. Somente no primeiro trimestre,

ao menos trinta anuncios de demissdo em massa foram feitos em todo o mundo. A



exemplo disso, pode-se citar as empresas TNT Express (Holanda), Coca-Cola
(EUA), Hewlett-Packard — HP (Alemanha), Honda (Inglaterra), Société Générale
(Franga), Bardays (Asia) e Latam (Brasil) (BARBOSA, 2013).

2.3. Plano de Demissao Voluntaria

2.3.1. Conceito de PDV

O Plano de Demissé&o Voluntaria € uma transacéo extrajudicial que visa a
rescisdo da relacdo de trabalho de maneira bilateral, ou seja, € um acordo de
vontades que visa atender a todas as partes envolvidas. De um lado, o empregado
recebe uma série de vantagens que n&o lhe seriam devidas caso tivesse sido
dispensado imotivadamente, e de outro, a empresa consegue uma maior satisfagcao
do empregado, reduzindo o risco de propostas de reclamatorias trabalhistas, além
de amenizar o impacto social gerado, transmitindo a sociedade uma imagem positiva
devido a preocupacao e assisténcia prestada.

Os PDVs sao, portanto, um mecanismo de incentivo financeiro, que o
empregador oferece visando desencadear pedidos de demissdo, mediante
pagamento de uma indenizagdo. O plano deve conter a justificativa de implantagéo
do programa, a discriminagdo das verbas a serem pagas e a descricdo das
vantagens oferecidas, que sdo, geralmente, um ano de salario nominal por ano de
trabalho, complementacdo do plano de previdéncia privada e assisténcia médica
estendida por algum tempo apds o desligamento.

Geralmente, as empresas sentem a necessidade de langar um PDV durante
ou apods processos de reorganizacgao, reestruturagdo e fusao, privatizagéo, crises
financeiras nacionais ou internacionais ou simplesmente por desinteresse na
manutencdo de determinada mao-de-obra. Esses processos acarretam um
desligamento necessario de funcionarios, com vistas a adequagéo a nova realidade
operacional e novo perfil empresarial.

Os PDVs podem ser utilizados tanto por empresas publicas quanto privadas,
e s&0 uma maneira encontrada pela geréncia de suavizar as demissdes em massa,
tornando todo o processo menos traumatico. No entanto, para que seja cumprida
essa ideia, o anuncio do plano deve ser feito com total honestidade e transparéncia,
apresentando as principais razdes e apontando expectativas futuras para os
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aderentes. Além disso, durante o planejamento, ndo s6 os empregados desligados,
mas os remanescentes e também a comunidade devem ser levados em conta.

N&o ha no ordenamento juridico patrio atual, legislagao especifica acerca da
implementagédo do programa. O entendimento é de que a assisténcia do sindicato é
imprescindivel durante a transagdo, de modo que a desigualdade apontada no
direito trabalhista seja equilibrada, devendo ainda haver a homologacdo do
instrumento rescisorio por 6rgaos competentes. Além disso, é essencial que os
direitos envolvidos sejam patrimoniais e transacionaveis e que haja total liberdade
de adesao por parte do funcionario, que ndo haja discriminagcdo de qualquer
natureza entre os trabalhadores e que esteja presente a bilateralidade, com
reciprocidade de 6nus e concessoes.

2.3.2. Direitos do empregado na rescisao contratual

Os direitos do empregado quanto as verbas rescisorias ao se desligar pelo
PDV s&o os mesmos direitos previstos na legislagédo trabalhista, com excegédo da
multa de 40% sobre saldo FGTS e do recebimento das parcelas do Seguro-
Desemprego, que, contudo, podem ser aplicados caso a empresa assim decida. Os
principais deles sdo o saldo de salarios, as férias vencidas e proporcionais, bem
como o terco constitucional sobre as mesmas, o 13° salario proporcional e o
depdsito do FGTS da rescisao.

Além desses, a empresa concedera beneficio extra, a titulo de indenizacgao,
que vai depender da politica implementada e acordada com os funcionarios e o
sindicato, e das peculiaridades de cada caso, mas geralmente incluem um salario
nominal por ano de trabalho, assisténcia médica ao empregado e seus dependentes
por algum tempo apés o desligamento e a complementagao do plano de previdéncia
privada.

Os Planos de Demissdao Voluntaria mais completos incluem ainda cursos
profissionalizantes ou de atualizacdo e consultorias para transicao de carreira ou
para abertura de um empreendimento, dentre outras agdes que facilitem a

reinsercao do funcionario no mercado de trabalho.

2.3.3. Questodes relacionadas ao PDV



Apesar das vantagens ora apresentadas, o Plano de Demissao Voluntaria pode
suscitar algumas questdes que muitas vezes nao sao levadas em conta mas que podem
acarretar em danos para a empresa.

O pensamento por tras da decisao de langar ou ndo um PDV, segundo Kra
(apud UNIVERSIA, 2006) envolve o custo para mandar um funcionario embora, o
que exige uma combinagédo de dinheiro, beneficios e indenizagdo, e o custo para
manter esse mesmo funcionario. Além disso, traz questdes relacionadas ao
momento seguinte a demissdo, referentes a substituicdo do funcionario ou
eliminagao do posto de trabalho, por exemplo.

Em suma, se a perda desse empregado n&o resultar em perda de receita,
entdo tudo o que puder ser poupado sera revertido em beneficios para a empresa.

Ainda segundo Kra (apud UNIVERSIA, 2006), ap6s o anuncio, as questdes
que surgem ao empregador estdo relacionadas a suficiéncia ou ndo do numero de
interessados e ao perfil dos aderentes, se sao realmente aqueles esperados pela
empresa. O que ocorre, muitas vezes, é que pessoas extremamente capazes podem
acabar deixando a empresa, porque sabem que nao terdo grandes dificuldades para
conseguir emprego em outro lugar.

Para Lamcombe (2003, apud BARBOSA, VIEIRA e CAMPOQOS, 2011), aqueles
que tendem a aceitar a oferta sdo geralmente profissionais com iniciativa e que
sabem aproveitar oportunidades, ou seja, justamente aqueles que a empresa tem
interesse em manter.

Por outro lado, no caso daqueles funcionarios que ja planejavam sair ou
aposentar-se de qualquer forma, ndo seria necessario o incentivo financeiro
adicional para que o fizessem. Como a escolha de aderir ou n&o fica a cargo do
empregado, o resultado é sempre impreciso.

Outra questdao que deveria ser levantada quando da implementacdo de
planos como o PDV, é o fato de que funcionarios com anos de conhecimento da
instituicdo deixardo a empresa. De acordo com Cappelli (apud UNIVERSIA, 2006) o
PDV pode ser reflexo de uma estratégia da geréncia ou de um desempenho
financeiro sofrivel. “O processo é movido por pressupostos acerca do rumo do
negocio. No momento em que a geréncia muda a estratégia, isto significa que ela
quer uma empresa diferente.” Uma vez que esses gerentes ndo se preocupam com
a memoria institucional, os funcionarios antigos s&do vistos como obstaculos ao

processo de desenvolvimento.
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Ainda de acordo com Capelli (apud UNIVERSIA, 2006), essa mentalidade de
que a mudanga de direcdo exige uma mudancga na for¢a de trabalho ndo existia na
geracéo anterior de gerentes. Antigamente, as empresas sentiam que deviam algo
aos empregados, hoje sentem que precisam de algo novo. Essa atitude surgiu com
a aceleragao do ritmo dos negdcios. Uma empresa pode, relativamente depressa,
mudar radicalmente sua estratégia e comegar em outra diregdo com a ajuda de uma
tecnologia mais avangada e de um novo grupo de trabalhadores.

Além disso, as saidas em massa podem afetar de forma significativa a moral
daqueles que optam por ficar, além de sobrecarrega-los. Sirota (apud UNIVERSIA,
2006), alerta que a saida voluntaria dos colegas costuma ser desanimadora para os
que ficam. No entanto, a formulacdo de um bom plano, posterior ao PDV, onde as
equipes de trabalho podem ser autogeridas e receber a mensagem de que nao
estdo sendo exploradas, pode ajudar a combater esse sentimento.

Sirota (apud UNIVERSIA, 2006), diz que as empresas que difundem a
responsabilidade posterior ao PDV estdo dizendo aos que ficam que eles sao
importantes. Esse tratamento pode se estender aos funcionarios que partiram,
ajudando-os a encontrar outro emprego. Essa atitude passa uma ideia do

empregado como parceiro e é bem vista pelos que ficam.

2.4 Visao da justica acerca do assunto

Para confirmar o fato de que a voluntariedade da adesdo ao programa é
requisito essencial para a validade do mesmo, a jurisprudéncia traz dois aspectos
relevantes, quais sejam:

1. Nulidade do ato quando observado o vicio de consentimento. As decisdes
judiciais determinam que haja a reintegracdo do trabalhador quando alegada
pressdo psicologica, constrangimento, ameagas, assédio ou coagao por parte do
empregador. A titulo exemplificativo, segue julgado do Tribunal Superior do
Trabalho:

RECURSO DE REVISTA. ADESAO AO PDV. ViCIO DE
CONSENTIMENTO. ERRO. REINTEGRACAO. Ocorrendo vicio de
consentimento na adesdo do empregado ao Plano de Demissé&o
Voluntaria, nulo é o ato de resiligdo, restituindo-se as partes ao
estado em que antes dele se achavam, com a reintegragcdo ao
emprego. Violagdes apontadas ndo configuradas e dissenso
jurisprudencial ndo  caracterizado. PROC. N° TST-RR-



737.487/2001.0. Relator JUIZ CONVOCADO ANDRE LUIS
MORAES DE OLIVEIRA. Brasilia, 03 de dezembro de 2003. (apud
BARRETO).

2. O aderente ao programa nao tem direito a seguro desemprego, haja vista o
mesmo somente € concedido quando da dispensa involuntaria do empregado.
Nesse sentido, o artigo 6° da Resolugdo CODEFAT 467/2005 traz o seguinte texto:
“A adeséo a Planos de Demiss&o Voluntaria ou similar ndo dara direito ao beneficio,
por ndo caracterizar demissao involuntaria”.

Pela mesma razao, também nao faz jus a indenizagdo adicional equivalente a
um salario mensal de que dispde o artigo 9° da Lei 7.238/84, conforme
jurisprudéncia a seguir:

DEMISSAO. PROGRAMA DE INCENTIVO. INDENIZACAO - Se os
reclamantes sairam do emprego, espontaneamente, por terem
aderido ao plano de demissdo voluntario, ndo tém direito a
indenizacdo de um salario mensal instituida pela Lei 7.238/84,
porque tal vantagem é concedida nos casos de despedida
imotivada. Ac. n® 6222/99 Julg: 09.09.99 TRT n° 7354/98. Juiza Rel.:
Lais Maria Rossas Freire. Publ. DOJT/72RG: 28.09.99. (apud
BARRETO)

Outra questdo amplamente discutida no ambito juridico diz respeito a
abrangéncia real do PDV. Embora algumas empresas tragam, no escopo do plano,
clausulas gerais de quitagdo, o entendimento majoritario € de que somente as
parcelas e os valores contidos no recibo de quitacdo assinado pelo empregado é
gue serao considerados.

Neste sentido, o Tribunal Superior do Trabalho editou Orientagdo
Jurisprudencial (OJOJ) n° 270, firmando a seguinte posi¢cdo: “A transacgéo
extrajudicial que importa rescisdo do contrato de trabalho ante a ades&do do
empregado a plano de demissao voluntaria implica quitacdo exclusivamente das
parcelas e valores constantes do recibo” (apud LUCK, 2013).

Assim sendo, o empregado ainda podera entrar com agao trabalhista pedindo
verbas que nao constaram do acordo, tais como horas extras e adicionais de
periculosidade, noturnos, etc, haja vista que a quitacdo € exclusivamente das
parcelas recebidas e discriminadas no recibo, que deve estar acompanhado pelo
termo de adesao a estes planos, conforme jurisprudéncia a seguir:

A TRANSACAO ADESAO AO PROGRAMA DE DESLIGAMENTO
VOLUNTARIO ORIENTAGCAO JURISPRUDENCIAL N° 270 DA SDI-
1 DO TST APLICACAO DA SUMULA 333 DO TST - A transagéo
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extrajudicial que importa na rescisdo do contrato de trabalho ante a
adesdo do empregado ao plano de demissdo voluntaria apenas
opera efeito de quitacdo em relagdo as parcelas discriminadas e
recebidas a titulo de indenizagao, objeto especifico da transagéo, e
nao abrange as demais prestagbes decorrentes do contrato findo,
para as quais a transagao nao opera os efeitos dos arts. 1.030 do
Cdédigo Civil e 5° inciso XXXVI, da Carta Magna. (apud LUCK,
2013)

Por fim, o entendimento € de que os valores percebidos a titulo de incentivo a
adesdo a Programa de Demiss&o Voluntaria possuem natureza indenizatoria, ndo
incidindo sobre eles imposto de renda. Para a Receita Federal, a verba indenizatoria
contemplada pela dispensa de constituicdo de créditos tributarios sdo os valores
especiais recebidos a titulo de incentivo a adesdo a PDV, e sdo passiveis de
restituicdo ou compensagao. N&o estdo incluidas nesse conceito as indenizagdes ja
previstas na legislagc&o trabalhista em casos de rescisao de contrato de trabalho, tais
como gratificacdo de férias e aviso prévio trabalhado (RECEITA FEDERAL DO
BRASIL).

Para confirmar a ideia, cita-se a seguir julgado da 8% Turma do TRF-12
Regido, que condenou a Unido a restituicdo da verba indevidamente recolhida a
titulo de imposto de renda, sobre o abono-indenizacédo recebido pelos autores, em
virtude de ades&o ao programa de demissao voluntaria patrocinado pela Companhia
Vale do Rio Doce. Trata-se da APELACAO CIVEL N° 2002.38.00.052624-5/MG,
onde o pronunciamento da desembargadora foi o seguinte:

No caso da adesdo aos programas de incentivo a aposentadoria, as
parcelas recebidas pelos empregados n&o tém natureza de
acréscimo patrimonial, mas constituem reserva destinada ao
sustento do empregado e de sua familia enquanto ndo desenvolve
outra atividade remunerada que promova o aludido sustento. Desse
modo, conclui-se que a natureza das parcelas pagas por ocasido da
adesdo aos mencionados planos constitui indenizacéo pela perda do
posto de trabalho, razdo pela qual ndo ha de se falar em incidéncia
do imposto de renda.

3. METODOLOGIA

De acordo com Marconi e Lakatos (2003, p.83), todas as ciéncias
caracterizam-se pela utilizacdo de métodos cientificos, que sdo o “conjunto de
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permitem

alcancgar o objetivo”.



Para Gil (2002, p. 41), assim como toda classificagdo, as pesquisas sao
classificadas de acordo com um critério, que costuma ser com base em seus
objetivos gerais. Nesse sentido, o presente trabalho caracteriza-se como uma
pesquisa exploratoria, que, segundo o mesmo autor, tem como objetivo, além de
propiciar maior familiaridade com o tema, a descoberta de intuicbes. Sampieri et al.
(2006, p. 100) trazem um conceito que muito se aproxima do objetivo geral deste
artigo: “pesquisa exploratoria é realizada quando o objetivo consiste em examinar
um item pouco estudado”. O presente estudo caracteriza-se ainda como descritivo,
onde, segundo Sampieri et al. (2006, p.100) “o objetivo do pesquisador consiste em
descrever situagdes, acontecimentos e feitos, isto €, dizer como € e como se
manifesta determinado fendbmeno”, no caso, as demissdes voluntarias.

O planejamento de uma pesquisa exploratéria é bastante flexivel, mas na
maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica, como este artigo. Uma
pesquisa bibliografica, na visdo de Martins e Lintz (2000, p. 29), “procura explicar e
discutir um tema ou problema com base em referéncias tedricas publicadas em
livros, revistas, periodicos, etc”.

Sob o enfoque qualitativo, a metodologia adotada consiste na utilizacdo de
dados e coleta de informagdes, para descobrir ou aperfeicoar questdes de
pesquisas. Minayo (apud MORCONI e LAKATOS, 2004, p.271), traz que a pesquisa
qualitativa “trabalha com o universo de significados, motivos, aspiragdes, crengas,
valores, atitudes, o que corresponde a um espago mais profundo das relagdes, dos
processos e dos fendmenos”. No mesmo sentido, Marconi e Lakatos (2004, p. 269)
dizem que “a metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos
mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornece
analise mais detalhada sobre as investigacdes, habitos, atitudes, tendéncias de
comportamento, etc.”

De acordo com Lakatos e Marconi (1991, apud LOPES 2013), tendo como
ponto de partida um problema, toda pesquisa tem como objetivo encontrar respostas
e sanar duvidas. Assim sendo, o presente trabalho voltou-se a aplicacdo dos
conceitos encontrados, analisados e correlacionados para a solugdo do problema

proposto.

4. ANALISE DOS EFEITOS DAS DEMISSOES VOLUNTARIAS NAS
CONTAS DAS EMPRESAS
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A partir da ideia de que o0 sucesso empresarial esta no cerne do modelo-
politico econdmico contemporaneo baseado na competicdo e levando em conta o
carater efémero do sucesso, que leva as empresas a procurarem fundamentos nas
diversas areas da administracao, Moraes (p. 4) elaborou um artigo com a seguinte
pergunta de pesquisa: Quais foram as estratégias competitivas funcionais utilizadas
pelas grandes empresas brasileiras exitosas ao longo da década de noventa?

Dentre as estratégias de recursos humanos estao o incentivo a aposentadoria
e a redugao do quadro de funcionarios, por demissdo direta ou por meio de
incentivos a demissao voluntaria. Foram analisadas 256 empresas e mencionadas a
utilizacdo de 204 estratégias de recursos humanos, destacando-se entre elas
Treinamento e Desenvolvimento, com 36,3% e, em segundo lugar, a Reducdo do
Quadro de funcionarios, com 18,1%. (MORAES, p. 13)

O que se percebe é que de la pra ca pouca coisa mudou. Ainda hoje, umas
das principais estratégias utilizadas ndo s6 no Brasil, mas em todo o mundo é a
reducdo do quadro de funcionarios, com vistas a adaptar-se a nova realidade
operacional ou financeira.

A titulo exemplificativo de empresas estrangeiras, pode-se citar a Citigroup
Inc., empresa americana que previu, para o ano de 2013, um custo de um bilhdo de
dodlares, ou aproximadamente 2,2 bilhdes de reais, com o corte de 11.000
funcionarios ao redor do mundo, o que representa 4% da sua for¢ca de trabalho atual,
concentrada em 275.000 trabalhadores. (REVISTA EXAME, 2013)

Na Alemanha, o banco Commerzbank, segundo maior do pais, para demitir
até 6.000 dos 48.000 funcionarios, previu custo de 493 milhdes de euros,
aproximadamente 1,5 bilhdes de reais, com vistas a economizar 11% de seus
gastos operacionais totais (RFI Portugues).

No Brasil, o setor elétrico sofreu um forte e repentino impacto causado pela
Medida Proviséria 579, principalmente em relagcao a revisao tarifaria e a antecipacao
das concessdes do setor. Para se adequar, o corte de gastos se tornou necessario,
e varias delas langaram ou pretendem lancar entre os anos de 2012 a 2014, Planos
de Demissao Voluntaria. Uma boa justificativa para isso é o fato de que o custo com
pessoal, conforme demonstrado a seguir, representa grande parte do custo
operacional total e compde a parte controlavel dele. As empresas utilizadas na
pesquisa foram a Companhia Energética de Minas Gerais (CEMIG) e a Eletrobras.



No caso da primeira, o PDV utilizado foi realizado em 2009, devido a necessidade

de reestruturagdo e com vistas a atender a expectativa de lucros crescentes.

Quadro 01: Contas da CEMIG — PDV 2009
Elaboragédo: autora

Fonte: cemig.inforvest.com.br

2009
Contas Valores em R$
milhGes
Lucro/Prejuizo Liquido do Exercicio 2.134
Receita Operacional Liquida 12.158
Despesas Operacionais Totais 8.466
Despesas com pessoal 1.318
Despesas de pessoal x Despesas operacionais o
totais 15,6%
Despesas de pessoal x Receita operacional liquida 9,2
Quantidade de funcionarios total 9.746
Quantidade de adesdes ao PDV 1.495
Demissoes x Quadro de funcionarios anterior 15,3%
Custo com PDV 206
Economia anual gerada 202
Tempo médio de recuperacao 1,02

Ao considerar as relagdes existentes entre as despesas com pessoal e as
mais diversas contas apresentadas na tabela, a conclusdo a que se chegou foi de
que o tempo médio para recuperacdo do gasto com o PDV seria de
aproximadamente um ano. Para isso foram utilizadas as informagdes da tabela
referentes a demissdes x quadro de funcionarios anterior, que foi 15,3%.

Ao projetar a mesma porcentagem em economia na folha de pagamento o
valor encontrado é 202 milhdes de reais. Partindo da provisdo estabelecida pela
empresa de que o custo do PDV giraria em torno de 206 milhdes de reais, conclui-se
gue em pouco mais de um ano o gasto estaria pago, passando a empresa a usufruir
de economias anuais em torno de 200 milhdes de reais.

Para se ter uma ideia do peso da folha de pagamento para a empresa, o
quadro trouxe também as relagcdes com os custos operacionais totais e com a
receita liquida. No primeiro caso, percebe-se que as despesas com pessoal

representam 15,6% de todos os custos operacionais e, em relagao a receita liquida,
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significa 1/9 de seu valor, o que equivale dizer que, de toda a receita liquida da
empresa, 1/9 é destinado a cobrir as despesas com pessoal.

Como o PDV foi realizado em 2009, encontra-se descrito nas notas
explicativas da empresa, que, em 2010 foram provisionados mais 40 milhdes em
gastos, aumentando o tempo de retorno para quase 1 ano e meio. Mesmo assim,
pode-se considerar que o beneficio € percebido a médio prazo, sendo inferior a dois
anos o tempo de recuperacao.

Quadro: Contas Eletrobras — PDV 2013
Elaboracgao: autora

Fonte: www.eletrobras.com

2012
Contas Valores em R$

milhGées
Lucro/Prejuizo Liquido do Exercicio (6.926)
Receita Operacional Liquida 34.065
Despesas Operacionais Totais 32.396
Despesas com pessoal 7.668
Despesas de pessoal x Despesas operacionais totais 23,7%
Despesas de pessoal x Receita operacional liquida 4,5
Quantidade de funcionarios total 28.078
Quantidade de demissoes pretendidas 5.000
Demissodes pretendidas x quadro de funcionarios atual 17,8%
Custo estimado com PDV 2.000
Economia anual estimada 1.365
Tempo médio de recuperacao 1,46

O lucro liquido do exercicio da companhia no ano de 2011 foi de R$
3.762.019.000,00, passando a incorrer em um prejuizo bilionario em 2012. Diante
disso, a companhia decidiu implantar um plano para reducéo de custos em 30% nos
proximos 3 anos, incluindo a redugdo do quadro de pessoal, razdo pela qual
anunciou, em 2013, um Plano de Demissao Voluntaria (REVISTA EXAME, 2013).

Ao analisar o quadro, é possivel perceber que as despesas com pessoal
impactam a receita operacional liquida na proporgcédo de 4,5, o que significa que o
gasto é maior do que 1/4 da receita. Aléem disso, as despesas com pessoal
representam 23,7% das despesas operacionais totais. Considerando que nem todas

as despesas operacionais s&o controlaveis, essa porcentagem da uma margem



muito grande para alteragdes, pois representa um valor significativo em que a
geréncia pode mexer.

O custo que a empresa estimou para o PDV foi de 2 bilhdes de reais, para
reducdo de 17,8% do seu quadro de funcionarios, o que quer dizer 5.000 deles.
Calculando a economia com base no mesmo percentual, é possivel observar que a
economia anual gerada sera de aproximadamente 1,3 bilhdo de reais, 0 que se
permite concluir um tempo médio de recuperacdo de pouco menos de um ano e
meio.

Novamente o que se percebe € que, apesar de aparentemente alto o custo
inicial do programa, com pouco mais de um ano de economia na folha de
pagamento a empresa recupera o dinheiro investido e passa a perceber uma sobra
adicional de mais de 1 bilhdo de reais em seu resultado anual.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O Plano de Demissdo Voluntaria surge em um contexto de mudanga no
regime politico brasileiro e consequente reestruturagdo nacional nos anos 90. Com a
crise mundial iniciada em 2008 e sentida até hoje, a antiga estratégia volta a ser
amplamente utilizada.

Embora seja considerado como uma alternativa menos traumatica para o
enxugamento necessario do quadro de pessoal, quando da necessidade de redugao
de custos, o programa tem seu lado negativo. Muitas vezes, aqueles que tendem a
aceita-lo sdo os melhores da empresa, pois tem facilidade de reintegracdo no
mercado. Além disso, a indenizagdo paga a mais a titulo de incentivo torna-se um
gasto desnecessario no caso daqueles que ja iam se aposentar ou deixar a empresa
de qualquer jeito.

Diante disso, a questao que se pretendia responder é: O que tem de positivo
na implementagdo dos Planos de Demissdo Voluntaria que justifigue a sua
utilizacdo? O presente trabalho procurou as razdées baseado no impacto causado
pela adog¢ao do PDV as contas das empresas.

O objetivo principal da pesquisa era saber quando os beneficios pretendidos
sdo realmente alcancados, 0 que se restou comprovado por meio da analise dos
gastos com pessoal e seus reflexos nos resultados operacionais das empresas, bem
como através da projegcdo da economia anual gerada pelo programa. Pode-se
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concluir que, apesar do alto investimento inicial, o retorno é percebido no curto e
meédio prazo, e sera usufruido ao longo de muitos anos.

Ademais, fato € que, a0 mesmo passo em que as empresas precisam
dinamizar seus recursos e extinguir qualquer insumo desnecessario no processo de
producdo, elas necessitam do poder de compra da populagcdo, que decorre,
logicamente, de seres assalariados. Nesse sentido, o PDV faz circular dinheiro, n&o
diminui o rendimento das familias de maneira imediata e se preocupa com os
traumas causados pela cessagao da renda do individuo.

Portanto, o PDV, além de beneficiar a empresa que o implementa, com
reducdo direta dos custos operacionais, beneficia as demais de maneira indireta,
mantendo aquecida a economia. Além disso, a forma como uma empresa demite
seus funcionarios mostra o quanto ela se importa com o trabalhador, o que é
essencial para manter a boa imagem perante a sociedade e para evitar que os
impactos negativos das demissdes recaiam sobre os funcionarios remanescentes.

Os enxugamentos nem sempre sdo benéficos as empresas, devendo estas
observarem sempre a melhor forma de fazé-los. Um estudo interessante para dar
continuidade a este trabalho é a analise do efeito posterior a adogdo do PDV nas
contas da empresa, a fim de comprovar seus efeitos continuos apds plena quitacéo
dos custos envolvidos, podendo utilizar como base as empresas ora pesquisadas ou
trazer novos casos de implementagédo do plano. Dessa maneira, pretende-se ajudar

as empresas na hora de tomar essa dificil decisdo.
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