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CONVERSA INICIAL 

Nesta aula, abordaremos a avaliação de desempenho e salários a fim de 

entendermos melhor os conceitos de salário e de remuneração. No tema 

seguinte, falaremos sobre recompensas financeiras e não financeiras e, no 

último tópico, abordaremos os benefícios. A proposta da aula é que você entenda 

o funcionamento de cada um dos tópicos citados abaixo: 

 

Vamos conhecer o que é e como funcionam esses conceitos da maneira 

adequada? 

CONTEXTUALIZANDO 

É muito fácil se confundir em alguns termos, principalmente quando 

falamos em salário, remuneração, benefícios, recompensas financeiras e não 

financeiras. Mas o que esses termos têm de diferente e o que eles têm em 

comum? Sabemos que todos compõem o plano de benefícios que os 

funcionários recebem e a remuneração percebida pelo funcionário. 

Já a avaliação de desempenho pode estar vinculada aos reajustes 

salariais e é muito utilizada pelas grandes empresas em cargos que estão em 

um nível hierárquico estratégico. Além disso, é muito importante para atrair e 

reter talentos nas organizações. Há alguns anos, o que motivava os funcionários 

era o salário, mas com o passar do tempo, o pagamento vinculado ao mérito 

melhorava o desempenho da equipe. 

Atualmente, os colaboradores são motivados por aprendizados, 

desenvolvimento, oportunidades de crescimento e propósito, além de estarem 
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percebendo que práticas antigas não funcionam hoje em dia, já que o mundo é 

menos rígido e as organizações oportunizam os funcionários que prezam pelo 

significado em sua performance e gerenciamento. 

Outro fato importante é que quando participamos de um processo de 

seleção em uma empresa, uma dúvida comum é sobre o salário que 

receberemos. Devemos perguntar ou não? Será que só o salário importa? 

Sabemos que não, muitas vezes, o rol de benefícios recebidos é mais vantajoso 

que o próprio salário. 

Mas a dúvida continua, perguntamos ou não? É possível perguntar, 

embora isso deva ser feito de modo sutil. Normalmente, essa é uma pergunta 

sobre a pretensão salarial ou sobre seu último salário. E por que isso é 

importante? Para que nenhuma das partes se fruste e para que não haja perda 

de tempo nas fases seguintes do processo de seleção. Vamos conhecer sobre 

a avaliação de desempenho? 

TEMA 1 – AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO E SALÁRIOS 

Quando falamos em cargos e salários, não podemos deixar de citar a 

ferramenta mais utilizada: a avaliação de desempenho. 

A avaliação de desempenho é uma ferramenta de gestão de pessoas que 

tem como objetivo medir o nível da performance de um colaborador ou de uma 

equipe em relação ao conjunto da empresa. É um processo que engloba etapas 

de identificação, diagnóstico e análise do comportamento de um colaborador 

durante um certo intervalo de tempo1. 

A avaliação de desempenho engloba vários fatores. Além do 

conhecimento técnico, temos a postura profissional, o relacionamento 

interpessoal, o comportamento, as habilidades, as competências e as 

capacidades, além de pontos que são estratégicos para a empresa e para o 

desenvolvimento da função. Essa avaliação pode ser individual e coletiva, 

trocando feedbacks para melhorar os resultados e atingir as metas pré-

estabelecidas. Essa ferramenta alimenta o departamento de RH com as 

informações necessárias para a tomada de decisão sobre as bonificações, 

demissões, treinamentos, capacitações e reajustes salariais. 

 
1 <https://impulse.net.br/avaliacao-de-desempenho/>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
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Crédito: Kurpas/Shutterstock. 

1.1 Importância da avaliação de desempenho 

A avaliação de desempenho é extraordinária, desde que seja feita da 

maneira correta e com informações relevantes. Para os funcionários, ela é 

importante porque faz com que eles conheçam melhor seu perfil profissional, 

identificando seus pontos fortes e fracos. Para a empresa, a avaliação é 

importante a fim de que possam tomar decisões precisas sobre seu perfil de 

trabalho e realizar possível remanejamento interno, além de bonificações e 

premiações. 

Nessas avaliações, muitas vezes a empresa identifica os gaps2, podendo 

intervir por meio de capacitações ou treinamentos. Essas abordagens podem ser 

feitas por intermédio de feedbacks e são capazes de resultar em mais 

produtividade, motivação e engajamento, diminuindo o turnover e o 

absenteísmo. 

Essa avaliação deve ser clara e os critérios devem ser estratégicos, todos 

os colaboradores devem entender a importância do processo e entender sua 

utilidade. Além disso, os resultados devem ser analisados com cautela. Não 

adianta desenvolver a análise e não utilizá-la, e os dados encontrados devem 

ser acompanhados para o desenvolvimento dos funcionários e para a avaliação 

contínua do desempenho. 

  

 
2 GAP é um termo em inglês que significa distanciamento; afastamento, separação, uma lacuna 
ou um vácuo. Fonte: <https://www.significados.com.br/gaps/>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
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1.3 Tipos de avaliação de desempenho 

Os tipos de avaliação variam em cada empresa, mas os mais comuns são 

a autoavaliação, a avaliação 90º graus ou direta, a avaliação 180º graus ou 

conjunta, a avaliação 360º graus e a avaliação por clientes. 

• Autoavaliação: neste caso, o próprio funcionário avalia o seu 

desempenho, de modo que a empresa disponibiliza um questionário de 

avaliação pré-definido de acordo com os seus objetivos. Depois de 

respondido, o gestor se reúne com o funcionário para avaliar as respostas 

e traçar o plano de desenvolvimento individual (PDI’s). Este não deve ser 

o único método a ser utilizado, pois alguns funcionários se superestimam; 

• Avaliação 90º ou direta: nesta avaliação, o gestor e o RH definem quais 

critérios ou competências serão avaliados e, por meio dessa definição, é 

feita a análise dos funcionários. Essa avaliação é bem interessante 

porque insere o gestor no processo, pois ele tem contato direto com as 

atividades do colaborador e tem uma visão sistêmica do desempenho 

desse. Nesse caso, o RH serve de suporte e intermedia o processo para 

que seja transparente e imparcial; 

• Avaliação 180° ou conjunta: é desenvolvida pelo subordinado e pelo 

gestor. O formulário deve ser preenchido individualmente por cada um 

deles e, depois, ambos se reúnem para discutir os pontos comuns e os 

divergentes. Nessa reunião, há uma troca de feedback constante, o que 

possibilita o diálogo e o crescimento do funcionário, reduzindo a 

hierarquia rígida e inflexível nas empresas; 

• Avaliação 360°: é a mais utilizada pelas organizações, pois todos 

participam, gestores, colegas, pares, colaboradores, clientes e até os 

fornecedores. Todos se avaliam e são avaliados, por isso, a abordagem 

é bem completa. Essa abordagem é aplicada por empresas com mais 

experiencia e mais maturidade nos processos e com uma cultura pré-

estabelecida de feedbacks; 

• Avaliação por clientes: esta avaliação é feita para empresas em que os 

funcionários têm um contato direto com os clientes. É interessante avaliar 

o feedback do cliente com relação ao atendimento da empresa. Nesse 

caso, a empresa elabora um questionário objetivo sobre o atendimento e 

repassa aos clientes. 
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1.1 Passos para a avaliação de desempenho 

Quando iniciamos a avaliação de desempenho, precisamos 

primeiramente mapear as competências. Mas de que modo fazemos isso? 

Precisamos entender quais competências são necessárias para o cargo em 

questão e quais o funcionário já possui, assim, é possível potenciá-las e 

mensurá-las para que ele cumpra à função para a qual foi contratado. 

O passo seguinte diz respeito ao objetivo da avaliação. Ela será realizada 

para promoção, remuneração, desenvolvimento ou treinamento? Após decidir o 

objetivo, escolhe-se o método de avaliação. 

Cabe à empresa escolher o método que melhor se adequa a sua 

estratégia. Também é preciso levar em conta o tempo, os recursos financeiros e 

as competências do RH. O passo seguinte envolve a montagem dos 

questionários de avaliação de desempenho. Esse questionário será um guia de 

orientação dos gestores e dos colaboradores. Neste modelo, é interessante que 

haja questões de competências técnicas, comportamentais, funcionais e metas 

de desempenho. 

Não podemos esquecer de informar todos os funcionários sobre o 

processo de avaliação de desempenho, para que todos estejam engajados no 

procedimento. 

Agora, chegou a vez de aplicar a avaliação. A primeira delas pode ser 

aplicada como um teste e, depois, pode haver uma periodicidade. O processo 

não se encerra com a aplicação, pois os funcionários querem saber os 

resultados, assim, é importante haver feedback. Além disso, o RH deve montar 

um relatório sobre a coleta de informações, formando gráficos que revelem como 

a empresa está e o que precisa ser melhorado. 

Não se pode vincular a avaliação de desempenho apenas a recompensas 

salariais. Deve-se pensar na importância da avaliação para o desenvolvimento 

pessoal e da carreira profissional. Agora, vamos tirar algumas dúvidas sobre 

salário? 

TEMA 2 – SALÁRIO 

Vamos voltar um pouco no tempo, ou melhor, muito no tempo! A palavra 

salário teve origem na Roma Antiga e origina-se do latim “salarium”. Os soldados 

recebiam uma porção de sal pelos seus serviços prestados. E por que sal? 
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Porque naquela época o sal era um item muito caro e oferecia algumas funções 

bem avaliadas: melhorava o sabor dos alimentos, cicatrizava os machucados e 

conservava os alimentos. 

Esse pagamento durou por todo o Império Romano, em torno de cinco 

séculos, e apenas no século XIV o salário começou a existir em espécie similar 

à que existe hoje, recebida após a prestação de serviço. Antes dessa época, os 

camponeses não recebiam salário, mas podiam tirar seu sustento da terra e, se 

sobrasse legumes, frutas e hortaliças, podiam trocar nas feiras das cidades. 

Com as viagens marítimas, iniciou-se a ideia de o trabalho poder ser 

remunerado, e após a Revolução Industrial e Revolução Francesa, o salário 

tomou a forma que conhecemos hoje. Mas o que significa realmente a palavra 

salário? 
Salário é a remuneração recebida por serviço(s) prestado(s); 

remuneração que corresponde ao que foi estabelecido como pagamento no 

contrato de trabalho; ordenado3. 

 
Crédito: hvostik/Shutterstock.  

Se trabalhamos o mês todo ou por um período, ou realizamos uma tarefa, 

temos direito de receber uma remuneração referente a essa tarefa realizada, 

então, em poucas palavras, salário é a remuneração em troca da prestação de 

serviço. 

 
3 Etimologia (origem da palavra salário): do latim salarium. Disponível em: 
<https://www.dicio.com.br/salario/>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
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Vamos conhecer a história do salário no Brasil? Aqui não temos esse 

período tão longo, pois fomos descobertos em 1500, mas viemos de uma origem 

escravocrata, em que explorávamos primeiramente os negros sem atribuir 

nenhum salário e, depois, os imigrantes que já vinham para cá com uma dívida 

enorme de passagem, moradia e alimentação, trabalhando praticamente para 

pagar essas despesas, sem receber quase nada. E tínhamos também as 

pessoas que trabalhavam o mês inteiro em troca de um salário reduzido. 

Mas o governo percebeu que se padronizasse um salário, poderia tributar 

esse valor. Além disso, movimentaria a economia com a circulação de dinheiro. 

Em 1936, o governo do presidente Getúlio Vargas criou a lei referente ao salário-

mínimo, estipulando a lei n. 185. Contudo, mesmo com a lei, algumas questões 

ficaram pendentes: 

O salário-mínimo era regulamentado a trabalhadores adultos por um 
dia normal de trabalho. Mas os menores aprendizes ou pessoas que 
desempenham serviços considerados especializados poderiam ter 
esse valor reduzido pela metade. Assim, mulheres e adolescentes se 
viam muitas vezes reféns dessa situação; 
Além disso, existiam cerca de 14 salários com valores bem diferentes 
uns dos outros. Isso ocorria pois havia variações de salários-mínimos 
entre os estados da federação. Para que você tenha uma ideia da 
desigualdade, o nordeste pagava cerca de 1/3 do salário-mínimo do 
Rio de Janeiro.4 

Com as Leis Trabalhistas e órgãos fiscalizadores, ocorreram algumas 

mudanças, e o salário-mínimo passou a ser válido por todo o território nacional. 

O Ministério do Trabalho passou a fiscalizar locais insalubres, fazer denúncias e 

fiscalizar situações de escravidão. 

Outro fator importante com relação aos salários é o piso salarial. 

Conforme acordos e convenções coletivas (Sindicatos), o piso é o menor valor 

que pode ser pago dentro da categoria profissional específica, sendo estipulado 

de acordo com a cidade, estado ou empresa, não podendo ser menor que o 

salário-mínimo. 

Você certamente já ouviu falar em data-base, mas sabe o que é? É a data 

em que as negociações e reinvindicações de aumento salarial são feitas, cada 

categoria tem uma data-base diferente. 

 
4<https://www.xerpa.com.br/blog/origem-da-palavra-
salario/#:~:text=A%20origem%20da%20palavra%20sal%C3%A1rio%20est%C3%A1%20direta
mente%20ligada%20ao%20Imp%C3%A9rio,Imp%C3%A9rio%3A%20uma%20por%C3%A7%C
3%A3o%20de%20sal>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
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2.1 Tipos de salários 

Agora, vamos conhecer alguns tipos de salários: 

• Salário complessivo: é o salário inserido na soma final toda e qualquer 

parcela adicional, tais como horas extras ou adicionais.; 

• Salário nominal: é o valor que você tem na sua carteira de trabalho e no 

seu contrato de trabalho; 

• Salário efetivo: é aquele valor que você recebe já com os encargos 

sociais, como INSS, FGTS, convertidos; 

• Salário profissional: é o valor defendido por lei para algumas categorias 

profissionais, tais como médicos, advogados, engenheiros, contabilistas 

entre outros; 

• Salário relativo: é quando você compara sua mesma função e ganho com 

outro profissional da mesma área em outra empresa; 

• Salário absoluto: é aquele valor salarial que você recebe líquido para 

suprir suas necessidades orçamentárias; 

• Salário real: significa o poder de compra que você pode adquirir com sua 

remuneração; 

• Salário-mínimo: é o menor valor que o empregador pode pagar para seu 

empregado. 

Ainda podemos citar o salário variável, que é quando o funcionário recebe 

conforme a sua produção, podendo ser em porcentagem, meta, prêmio, 

comissão, entre outros. Mesmo assim, o art. 7º, inciso VII da Constituição 

Federal garante àqueles que recebem exclusivamente o salário variável 

remuneração nunca inferior ao mínimo. 

Agora que já sabemos o que é salário, vamos conhecer o conceito de 

remuneração. 

TEMA 3 – REMUNERAÇÃO 

Há uma grande confusão quando falamos de salário e remuneração. 

Salário é a contraprestação pela prestação de serviços em consequência do seu 

trabalho. Já a remuneração é a soma do salário que foi estipulado quando você 

foi contratado, com as demais vantagens que você recebe na duração do seu 
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contrato de trabalho. Entre as vantagens estão as horas extras, adicionais, 

comissões, percentagens, entre outros. 

O significado de remuneração é: 

Ação ou efeito de remunerar. Gratificação recebida por serviço(s) 
prestado(s); recompensa. Salário ou valor em dinheiro que se recebe 
pelo trabalho realizado; salário. Etimologia (origem da palavra 
remuneração). Do latim remuneratio.onis5. 

O art. 457 da CLT menciona que se abrange na remuneração do 

funcionário, para todos os efeitos legais, além do salário devido e pago 

diretamente pelo empregador, como contraprestação do serviço, as gorjetas que 

receber, as gratificações legais e as comissões, além dos adicionais devidos 

decorrentes da prestação de serviços, como horas extras, adicional noturno, 

insalubridade, periculosidade, entre outros6. 

A remuneração é a totalidade dos ganhos do colaborador decorrente do 

trabalho executado e pago pelo empregador, e o salário é o valor firmado em 

contrato. As verbas que são englobadas na remuneração são horas extras, 

adicional noturno, de periculosidade e insalubridade, DSR, comissões, 

gratificação, quebra de caixa e gorjetas. Todas as verbas servem de base para 

o cálculo de férias, rescisões e 13º salário. 

Em 11 de novembro de 2017, a Lei n. 13.467/2017 estabeleceu, por meio 

da nova redação ao parágrafo 2º do art. 457 da CLT, que, ainda que 

habituais, não integram a remuneração do empregado as parcelas: abonos; 

prêmios (assiduidade, triênio, anuênio, biênios, quinquênios); ajuda de custos 

(qualquer valor); abonos habituais; salário in natura – fornecimento habitual de 

qualquer vantagem concedida ao empregado (aluguel de casa, carros, escola de 

filhos etc.) – e diárias para viagens, ainda que excedam 50% (cinquenta por 

cento) do salário recebido pelo empregado. 

Outro termo que às vezes ouvimos e não compreendemos direito é 

vencimento. Quem nunca ouviu esse termo como sinônimo de salário ou de 

remuneração? Na verdade, ele é o nome dado ao valor recebido pelos servidores 

públicos, sendo relativo ao cargo que os funcionários ocupam. Esse valor está 

previsto em lei no edital do concurso que prestaram. 

 
5 <https://www.dicio.com.br/remuneracao/>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
6 <https://www.jusbrasil.com.br/topicos/10713471/artigo-457-do-decreto-lei-n-5452-de-01-de-
maio-de-1943>. Acesso em: 17 jun. 2021. 
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3.1 Tipos de remuneração 

Dentro do conceito de remuneração, temos dois tipos: a remuneração fixa 

e a variável. Vamos conhecer cada uma delas e estudar suas principais 

características. 

3.1.1 Remuneração fixa 

É o valor que você recebe todo mês, não necessariamente em espécie. 

Pode ser pago em forma de ticket refeição, alimentação, transporte, cartões, 

plano de saúde, auxílio-farmácia e auxílio-cultura, ou ainda como adicional 

noturno, de insalubridade e periculosidade, que são valores que compõem a 

remuneração que o colaborador recebe todo mês. 

Esse tipo de remuneração possui vantagens e desvantagens. Podemos 

citar como vantagem a segurança, já que permite que você saiba o que vai 

receber todo mês, podendo se planejar de maneira adequada, evitando 

surpresas desagradáveis. Para a empresa, também é favorável, porque ela 

consegue provisionar os valores que os funcionários receberão ao longo dos 

meses, com isso, pode organizar as finanças. 

Uma desvantagem que pode ocorrer devido a remuneração fixa é com relação 

a motivação dos funcionários, como eles sabem exatamente o que receberão, 

independente do cumprimento das metas e acabam não se empenhando tanto.  

Esse fato não ocorre com todos, mas aqueles colaboradores que gostam de 

desafios e que desejam sempre mais, podem se sentir desmotivados. Este 

modelo de remuneração funciona como um fator higiênico, onde não há tanto 

incentivo ao espírito empreendedor, atuando normalmente como fator para a 

conservação da rotina. 

3.1.2 Remuneração variável 

Podemos comparar a remuneração variável como uma recompensa para 

uma meta batida ou para um desempenho de destaque. Normalmente, ela não 

ocorre todos os meses e o valor depende do plano traçado pelas empresas. 

Podemos citar como mais comuns as gorjetas, comissões, bonificações por 

produtividade e as participações nos lucros e resultados da empresa. 
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Outro exemplo que temos são os autônomos ou os profissionais liberais, 

que, muitas vezes, não têm vínculo empregatício e possuem apenas a 

remuneração variável. Nesse caso, a remuneração varia de acordo com o 

número de serviços executados ou de vendas efetuadas no período. 

Esse modelo de remuneração tem vantagens quando se conecta à 

performance dos funcionários, pois pode motivá-los, já que valoriza sua 

produção, reconhecendo o cumprimento de suas metas. Tem um efeito positivo 

porque faz com que os demais funcionários se motivem com o exemplo dos 

colegas que bateram as metas e receberam mais, mas também tem um efeito 

negativo quando há o ciúme e a inveja. Por isso, é importante haver uma gestão 

efetiva que não deixe que essa situação tóxica ocorra. 

Uma desvantagem que pode ser notada com relação a remuneração 

variável diz respeito aos valores recebidos pelos funcionários, como ele pode ser 

esporádico e variável o colaborador não sabe realmente qual é seu salário, 

portanto não consegue manter uma constância com seus recebimentos. Outra 

desvantagem é se as metas forem inatingíveis, onde ele também não receberá, 

ou receberá abaixo do esperado, o que pode desmotivá-lo.   

É muito importante que o plano de remuneração variável tenha 

parâmetros bem definidos e claros. Ele será por desempenho ou metas? Quais 

indicadores serão utilizados? Sabemos que existem vários KPIs (Key 

Performance Indicators), indicadores de performance que medem a 

produtividade e a eficiência do funcionário. Basta a empresa escolher a que 

melhor se adequa a seus projetos. 

Outro fator fundamental é qual tipo de bonificação será oferecida. Será 

uma gorjeta? Um acréscimo no salário? Um ticket? Um curso ou uma 

capacitação? Lembrando que esses valores não podem ter periodicidade 

mensal, caso contrário, se enquadrariam no princípio da habitualidade, sendo 

incorporados ao salário mensal, compondo a base para o cálculo de férias, 

rescisões e 13º salário. 

Os resultados devem ser acompanhados pelos gestores mensalmente 

para que possam ser corrigidos caso algo não esteja de acordo com o planejado. 

3.2 Modelos de remuneração contemporânea 

Dentro dos dois tipos de remuneração citados anteriormente, podemos 

incorporar os modelos que são utilizados atualmente pelas organizações: 
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• Remuneração por Competência: nesse tipo, valoriza-se a importância do 

profissional para a sua equipe, sendo levadas em consideração as 

atividades que ele desenvolve e as responsabilidades que ele assume, 

não apenas no cargo que ele ocupa. Caso o funcionário tenha um 

desempenho acima da média ou faça atividades além do que sua função 

exige, é um candidato a receber incentivos por competência; 

• Remuneração Estratégica: é um outro tipo de remuneração variável e 

depende da estratégia do gestor para remunerar o funcionário. Pode ser 

efetuada em forma de bonificações, participações nos lucros ou ações da 

companhia; 

• Remuneração Funcional: dá mais importância ao cargo ocupado do que 

ao profissional, e as lideranças ganham mais devido às responsabilidades 

que possuem. É um tipo de remuneração por meritocracia, que leva em 

conta, além do cargo, o tempo de empresa, o que não é ruim para um 

plano de cargos e salários. 

Agora, vem a dúvida: qual deles escolher? O ideal é verificar qual deles a 

sua empresa precisa e comporta, qual modelo vai de encontro com os valores e 

princípios organizacionais e, principalmente, com as estratégias a longo prazo. 

TEMA 4 – RECOMPENSAS FINANCEIRAS E NÃO FINANCEIRAS 

Você trabalha no RH de uma empresa e sente que os funcionários não 

trabalham da mesma maneira que trabalhavam quando iniciaram. Diante disso, 

você indaga: será que é a rotina? O salário? A equipe? Pois saiba que pode ser 

um conjunto de fatores. 

Diariamente, identificamos um mercado mais competitivo. Para cada vaga 

de emprego, dependendo do cargo, temos até 500 candidatos. Embora 

tenhamos profissionais qualificados e interessados em trabalhar, a concorrência 

está acirrada. Então, por que quem está empregado não dá valor? Esta é uma 

pergunta que várias pessoas que trabalham no RH fazem todos os dias. 

O trabalho tem que ser atrativo, motivador, e a vaga precisa possuir 

recompensas financeiras e não financeiras para que os candidatos se 

interessem por ela e continuem na empresa. Atrair e reter talentos não são 

palavras da moda, mas a realidade para as organizações evitarem o 

absenteísmo e a rotatividade de pessoal. 
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4.1 Recompensas financeiras 

Quando falamos em recompensas financeiras, já nos vem na mente 

dinheiro. Sim, começamos por ele. A recompensa financeira engloba os 

pagamentos que os funcionários recebem: salários, benefícios monetários, 

comissões, bônus e horas extras. 

Mas elas também podem ser indiretas: plano de saúde, odontológico, 

férias, seguro de vida, vale-transporte, EPIs e alimentação. Todos nós ficamos 

satisfeitos quando recebemos nossas recompensas financeiras, pois elas advêm 

de nosso trabalho e servem para mantermos nossa qualidade de vida e arcarmos 

com nossos gastos. Temos que levar em consideração o tamanho da empresa 

e a quantidade de funcionários que ela emprega para entendermos quais 

recompensas ela consegue oferecer. 

4.2 Recompensas não financeiras 

Agora, vamos mudar um pouco o foco das recompensas. Enquanto no 

tópico anterior falávamos em algo mensurável, aqui citamos algo intangível. 

Reconhecimento por desempenho, horário flexível, capacitações, ambiente 

descontraído, autoestima, segurança no emprego, entre outros, são fatores 

ligados à satisfação dos funcionários e nada têm a ver com o sistema de 

remuneração. 

Para Milkovich (2006), passamos por um período em que as abordagens 

tradicionais sobre remuneração têm sido cada vez mais discutidas. Estes são 

pontos fundamentais e devem ser discutidos na montagem de um Plano de 

Cargos e Salários. Muitas vezes, o colaborador não quer um aumento salarial, 

mas sim um reconhecimento, uma pós-graduação, um curso de idioma e um 

horário mais flexível. 

Dessa forma, o RH deve analisar os anseios de seus funcionários e 

entender o que realmente importa. Muitas vezes, fornecer um auxílio-farmácia a 

um rapaz solteiro não tem o mesmo impacto do que para um pai de um bebê 

que utiliza fraldas. Esses são pontos assim que devem ser analisados 

cuidadosamente para não desmotivar a equipe. 

Se você sabe que tem garantia de emprego e que possui assistência para 

você e sua família, bem como reconhecimento e oportunidades, além de um 
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clima organizacional agradável, você sente que a organização o valoriza e 

trabalha motivado. Esses são os preceitos das recompensas não financeiras. 

 

De qualquer forma, os dois tipos de recompensas são importantes, pois 

vivemos em um mundo capitalista, em que o dinheiro é o que o movimenta. Os 

grandes executivos enfrentam todos os dias as pressões para a melhoria de 

produtividade e diminuição de custos, dessa forma, precisam examinar cada um 

desses fatores antes de tomar suas decisões sobre remuneração (Milkovich, 

2006). 

Todos os sistemas de remuneração são importantes, dependendo da 

realidade de cada empresa. Assim, não adianta comprometer todo o nosso 

faturamento com a folha de pagamento e benefícios e, em um curto espaço de 

tempo, termos que encerrar as atividades da empresa por não conseguirmos 

cumprir com nossas obrigações financeiras. 

Se você está desenvolvendo um plano de cargos e salários, procure ouvir 

os desejos dos funcionários, faça uma pesquisa de campo, mas não crie 

expectativas, apenas pergunte o que eles desejam. Isso vale para a alta 

gerência, o que eles estão dispostos a oferecer, quais os valores e benefícios 

serão disponibilizados. Assim, chegarão a um consenso sobre o que melhor se 

adequa à estratégia de C&S da organização. 

Agora que você entendeu o que são recompensas financeiras e não 

financeiras, vamos conhecer os benefícios. 

TEMA 5 – BENEFÍCIOS 

Entramos em um tema bem interessante e que tem várias vertentes, os 

benefícios sociais, que são as facilidades e as vantagens que a empresa oferece 

a seus funcionários. Elas podem ser divididas em: 

• Benefícios legais; 

• Benefícios espontâneos; 

• Benefícios monetários; 

• Benefícios não-monetários; 

• Benefícios assistenciais; 

• Benefícios recreativos. 
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Os benefícios legais são relativamente modernos (1940) e são conceitos 

aplicados que melhoraram a produtividade, a qualidade de vida e a motivação 

dos trabalhadores. Mas ao longo dos anos, os demais benefícios foram 

agregados à remuneração dos funcionários, trazendo ainda mais engajamento 

para as equipes. 

Vamos citar cada um deles? 
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5.1  Benefícios legais 

São os benefícios garantidos pelas leis trabalhistas com base nas 

reivindicações sindicais ou não: 13º salário; férias remuneradas; aposentadoria; 

auxílio-doença; salário-maternidade; aposentadoria; FGTS; vale-transporte e 

adicional noturno. Podem ser pagos diretamente pela empresa ou pelo órgão 

previdenciário. 

5.2  Benefícios espontâneos 

A empresa fornece esses benefícios de maneira opcional e voluntária 

como um atrativo, podendo ser: vale-refeição; seguro; previdência; assistência 

médica-odontológica; bonificações; auxílio-creche; adiantamento de salários; 

trabalho remoto e bolsas de estudo. 

5.3 Benefícios monetários 

É todo benefício que envolva uma remuneração monetária ao funcionário 

como forma de gratificação, ou mesmo como auxílio para a remuneração, no 

caso de afastamento. 

5.4 Benefícios não-monetários 

São os benefícios que trazem vantagens aos funcionários, temos como 

exemplo: serviço social; refeitório na empresa; aconselhamento; horário flexível. 

5.5 Benefícios assistenciais 

Esses benefícios trazem uma condição de segurança ao funcionário no 

caso de emergência ou imprevisto. Neles, podemos incluir: assistência médico-

hospitalar; reembolso na aquisição de medicamentos; assistência educacional; 

seguro de vida e assistência financeira. 

5.6  Benefícios recreativos 

Podemos dizer que são os benefícios de descanso, lazer e sossego para 

os funcionários. Nesse caso, são oferecidos na forma de clubes, excursões, 

colônias de férias ou outras atividades programadas. Trazem várias vantagens,  
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pois trabalham coletivamente o desenvolvimento pessoal e profissional do 

sujeito; aproximam as relações dentro da empresa; diminuem a desmotivação 

individual ou coletiva e o turnover. 

Você conseguiu identificar os seus benefícios dentro da organização? 

Quando desenvolvemos o plano de cargos e salários, temos que estar atentos 

ao plano de benefícios oferecidos aos funcionários, pois dependendo do nível 

hierárquico, o plano é diferenciado. 

Além disso, o plano de benefícios é um dos fatores que torna a empresa 

atrativa aos profissionais que estão no mercado buscando novas oportunidades, 

às vezes mais que a própria marca da empresa. Então, os benefícios passam a 

ter um papel estratégico na organização. 

TROCANDO IDEIAS 

Nesta aula, vimos alguns elementos sobre salários e benefícios. Vamos 

identificar no holerite cada um desses itens para ver se você entendeu o que 

está recebendo e para que saiba explicar aos seus funcionários? Responda de 

acordo com os números abaixo: (1) Salário Nominal, (2) Benefício Legal, (3) 

Salário Absoluto (líquido), (4) Salário Variável 

Figura 1 – Holerite 

 

Comente sobre a atividade no fórum de seu ambiente virtual. 
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NA PRÁTICA 

Assista ao vídeo Direito do Trabalho – Remuneração e Salário, disponível 

no endereço a seguir: <https://www.youtube.com/live/nLU6H_-

3dhE?feature=share>. 

É interessante também que você leia o artigo disponibilizado em 

<https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/remunera-e-beneficios-sociais/>, que 

explica sobre a remuneração e os benefícios sociais. 

FINALIZANDO 

Nesta aula, vimos a avaliação de desempenho e sua importância em um 

plano de cargos e salários. Além disso, foram apresentados os principais tipos 

de avaliação de desempenho utilizados atualmente. 

Em seguida, vimos sobre o salário e o surgimento do salário-mínimo no 

Brasil. Foi apresentada também a diferença entre salário e remuneração e 

conceituada a remuneração, seus dois tipos e modelos. 

Vimos como funcionam as recompensas financeiras e não financeiras e 

sua importância na criação de um plano de cargos e salários. Por fim, estudamos 

o benefício, tema de suma importância para a organização, pois é passível de 

atração e retenção de talentos e motivo de muitos passivos trabalhistas. 

  

https://www.youtube.com/live/nLU6H_-3dhE?feature=share
https://www.youtube.com/live/nLU6H_-3dhE?feature=share
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GABARITO 

1. Salário nominal; 

2. Benefício legal; 

3. Salário absoluto; 

4. Salário variável. 
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