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CONVERSA INICIAL

Nesta aula, abordaremos a avaliagcado de desempenho e salarios a fim de
entendermos melhor os conceitos de salario e de remuneragdo. No tema
seqguinte, falaremos sobre recompensas financeiras e néo financeiras e, no
ultimo topico, abordaremos os beneficios. A proposta da aula € que vocé entenda

o funcionamento de cada um dos tépicos citados abaixo:

BENEFICIOS

RECOMPENSAS
FINANCEIRAS E NAO REMUNERAGAO

FINANCEIRAS i

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

adequada?

CONTEXTUALIZANDO

E muito facil se confundir em alguns termos, principalmente quando
falamos em salario, remuneracao, beneficios, recompensas financeiras e nao
financeiras. Mas o que esses termos tém de diferente e o que eles tém em
comum? Sabemos que todos compdem o plano de beneficios que os
funcionarios recebem e a remuneracéao percebida pelo funcionario.

Ja a avaliagdo de desempenho pode estar vinculada aos reajustes
salariais e € muito utilizada pelas grandes empresas em cargos que estdo em
um nivel hierarquico estratégico. Além disso, € muito importante para atrair e
reter talentos nas organizagdes. Ha alguns anos, o que motivava os funcionarios
era o salario, mas com o passar do tempo, o pagamento vinculado ao mérito
melhorava o desempenho da equipe.

Atualmente, os colaboradores sao motivados por aprendizados,

desenvolvimento, oportunidades de crescimento e propdsito, além de estarem




percebendo que praticas antigas n&o funcionam hoje em dia, ja que o mundo &
menos rigido e as organizagdes oportunizam os funcionarios que prezam pelo
significado em sua performance e gerenciamento.

Outro fato importante € que quando participamos de um processo de
selecdo em uma empresa, uma duvida comum ¢é sobre o salario que
receberemos. Devemos perguntar ou ndo? Sera que s o salario importa?
Sabemos que nao, muitas vezes, o rol de beneficios recebidos € mais vantajoso
que o proprio salario.

Mas a duvida continua, perguntamos ou nao? E possivel perguntar,
embora isso deva ser feito de modo sutil. Normalmente, essa € uma pergunta
sobre a pretensdo salarial ou sobre seu ultimo salario. E por que isso é
importante? Para que nenhuma das partes se fruste e para que nao haja perda
de tempo nas fases seguintes do processo de sele¢cdo. Vamos conhecer sobre

a avaliacdo de desempenho?
TEMA 1 - AVALIACAO DE DESEMPENHO E SALARIOS

Quando falamos em cargos e salarios, ndo podemos deixar de citar a
ferramenta mais utilizada: a avaliacdo de desempenho.

A avaliagao de desempenho € uma ferramenta de gestao de pessoas que
tem como objetivo medir o nivel da performance de um colaborador ou de uma
equipe em relagdo ao conjunto da empresa. E um processo que engloba etapas
de identificagédo, diagndstico e analise do comportamento de um colaborador
durante um certo intervalo de tempo’.

A avaliacdo de desempenho engloba varios fatores. Além do
conhecimento técnico, temos a postura profissional, o relacionamento
interpessoal, o comportamento, as habilidades, as competéncias e as
capacidades, além de pontos que séo estratégicos para a empresa e para o
desenvolvimento da fungdo. Essa avaliagdo 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
informacdes necessarias para a tomada de decisdao sobre as bonificacoes,

demissoes, treinamentos, capacitagdes e reajustes salariais.

" <https://impulse.net.br/avaliacao-de-desempenho/>. Acesso em: 17 jun. 2021.




Crédito: Kurpas/Shutterstock.

1.1 Importancia da avaliagao de desempenho

A avaliagdo de desempenho é extraordinaria, desde que seja feita da
maneira correta e com informacdes relevantes. Para os funcionarios, ela é
importante porque faz com que eles conhecam melhor seu perfil profissional,
identificando seus pontos fortes e fracos. Para a empresa, a avaliacdo €
importante a fim de que possam tomar decisdes precisas sobre seu perfil de
trabalho e realizar possivel remanejamento interno, além de bonificagbes e
premiacgdes.

Nessas avaliagbes, muitas vezes a empresa identifica os gaps?, podendo
intervir por meio de capacitagdes ou treinamentos. Essas abordagens podem ser
feitas por intermédio de feedbacks e sdo capazes de resultar em mais
produtividade, motivagdo e engajamento, diminuindo o turnover e o
absenteismo.

Essa avaliagédo deve ser clara e os critérios devem ser estratégicos, todos
os colaboradores devem entender a importancia do processo e entender sua
utilidade. Além disso, os resultados devem ser analisados com cautela. Nao
adianta desenvolver a analise e nao utiliza-la, e os dados encontrados devem
ser acompanhados para o desenvolvimento dos funcionarios e para a avaliagao

continua do desempenho.

2 GAP é um termo em inglés que significa distanciamento; afastamento, separagdo, uma lacuna
ou um vacuo. Fonte: <https://www.significados.com.br/gaps/>. Acesso em: 17 jun. 2021.




1.3 Tipos de avaliacao de desempenho

Os tipos de avaliagao variam em cada empresa, mas 0s mais comuns sao
a autoavaliagcdo, a avaliagdo 90° graus ou direta, a avaliagdo 180° graus ou

conjunta, a avaliagdo 360° graus e a avaliagéo por clientes.

e Autoavaliagdo: neste caso, o préprio funcionario avalia o seu
desempenho, de modo que a empresa disponibiliza um questionario de
avaliacdo pré-definido de acordo com os seus objetivos. Depois de
respondido, o gestor se reune com o funcionario para avaliar as respostas
e tracar o plano de desenvolvimento individual (PDI’s). Este ndo deve ser
0 unico método a ser utilizado, pois alguns funcionarios se superestimam;

e Avaliagado 90° ou direta: nesta avaliagao, o gestor e o RH definem quais
critérios ou competéncias serao avaliados e, por meio dessa definicao, é
feita a analise dos funcionarios. Essa avaliacdo € bem interessante
porque insere o gestor no processo, pois ele tem contato direto com as
atividades do colaborador e tem uma visdo sistémica do desempenho
desse. Nesse caso, o RH serve de suporte e intermedia 0 processo para
que seja transparente e imparcial;

e Avaliacdo 180° ou conjunta: € desenvolvida pelo subordinado e pelo
gestor. O formulario deve ser preenchido individualmente por cada um
deles e, depois, ambos se reunem para discutir os pontos comuns e os
divergentes. Nessa reunido, ha uma troca de feedback constante, o que
possibilita o didlogo e o crescimento do funcionario, reduzindo a
hierarquia rigida e inflexivel nas empresas;

e Avaliacdo 360°: é a mais utilizada pelas organizagbes, pois todos
participam, gestores, colegas, pares, colaboradores, clientes e até os
fornecedores. Todos se avaliam e sdo avaliados, por isso, a abordagem
€ bem completa. Essa abordagem ¢é aplicada por empresas com mais
experiencia e mais maturidade nos processos e com uma cultura pré-
estabelecida de feedbacks;

e Avaliacéo por clientes: esta avaliagao é feita para empresas em que 0s
funcionarios tém um contato direto com os clientes. E interessante avaliar
o feedback do cliente com relagdo ao atendimento da empresa. Nesse
caso, a empresa elabora um questionario objetivo sobre o atendimento e

repassa aos clientes.




1.1 Passos para a avaliagao de desempenho

Quando iniciamos a avaliagdo de desempenho, precisamos
primeiramente mapear as competéncias. Mas de que modo fazemos isso?
Precisamos entender quais competéncias sdo necessarias para o0 cargo em
questdao e quais o funcionario ja possui, assim, é possivel potencia-las e
mensura-las para que ele cumpra a funcéo para a qual foi contratado.

O passo seguinte diz respeito ao objetivo da avaliagéo. Ela sera realizada
para promog¢ao, remuneracao, desenvolvimento ou treinamento? Apds decidir o
objetivo, escolhe-se 0 método de avaliagao.

Cabe a empresa escolher o método que melhor se adequa a sua
estratégia. Também é preciso levar em conta o tempo, os recursos financeiros e
as competéncias do RH. O passo seguinte envolve a montagem dos
questionarios de avaliagdo de desempenho. Esse questionario sera um guia de
orientagao dos gestores e dos colaboradores. Neste modelo, € interessante que
haja questbes de competéncias técnicas, comportamentais, funcionais e metas
de desempenho.

Ndo podemos esquecer de informar todos os funcionarios sobre o
processo de avaliagcdo de desempenho, para que todos estejam engajados no
procedimento.

Agora, chegou a vez de aplicar a avaliagdo. A primeira delas pode ser
aplicada como um teste e, depois, pode haver uma periodicidade. O processo
nao se encerra com a aplicacdo, pois os funcionarios querem saber os
resultados, assim, € importante haver feedback. Além disso, o RH deve montar
um relatério sobre a coleta de informacgdes, formando graficos que revelem como
a empresa esta e o que precisa ser melhorado.

Nao se pode vincular a avaliagao de desempenho apenas a recompensas
salariais. Deve-se pensar na importéncia da avaliagdo para o desenvolvimento
pessoal e da carreira profissional. Agora, vamos tirar algumas duvidas sobre

salario?
TEMA 2 - SALARIO

Vamos voltar um pouco no tempo, ou melhor, muito no tempo! A palavra
salario teve origem na Roma Antiga e origina-se do latim “salarium”. Os soldados

recebiam uma porg¢ao de sal pelos seus servigos prestados. E por que sal?




Porque naquela época o sal era um item muito caro e oferecia algumas fungdes
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 salario comegou a existir em espécie similar
a que existe hoje, recebida apds a prestacéo de servigco. Antes dessa época, 0s
camponeses nao recebiam salario, mas podiam tirar seu sustento da terra e, se
sobrasse legumes, frutas e hortalicas, podiam trocar nas feiras das cidades.

Com as viagens maritimas, iniciou-se a ideia de o trabalho poder ser
remunerado, e apos a Revolucdo Industrial e Revolugdo Francesa, o salario
tomou a forma que conhecemos hoje. Mas o que significa realmente a palavra
salario?

Salario é a remuneragcdo recebida por servigo(s) prestado(s);
remuneragao que corresponde ao que foi estabelecido como pagamento no

contrato de trabalho; ordenado?.
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Crédito: hvostik/Shutterstock.
Se trabalhamos o0 més todo ou por um periodo, ou realizamos uma tarefa,

temos direito de receber uma remuneracao referente a essa tarefa realizada,
entdo, em poucas palavras, salario € a remuneracdo em troca da prestacao de

servico.

3 Etimologia (origem da palavra salario): do latim salarium. Disponivel em:
<https://www.dicio.com.br/salario/>. Acesso em: 17 jun. 2021.




Vamos conhecer a histéria do salario no Brasil? Aqui ndo temos esse
periodo tdo longo, pois fomos descobertos em 1500, mas viemos de uma origem
escravocrata, em que exploravamos primeiramente os negros sem atribuir
nenhum salario e, depois, os imigrantes que ja vinham para ca com uma divida
enorme de passagem, moradia e alimentagado, trabalhando praticamente para
pagar essas despesas, sem receber quase nada. E tinhamos também as
pessoas que trabalhavam o més inteiro em troca de um salario reduzido.

Mas o governo percebeu que se padronizasse um salario, poderia tributar
esse valor. Além disso, movimentaria a economia com a circulagéo de dinheiro.
Em 1936, o governo do presidente Getulio Vargas criou a lei referente ao salario-
minimo, estipulando a lei n. 185. Contudo, mesmo com a lei, algumas questdes
ficaram pendentes:

O salario-minimo era regulamentado a trabalhadores adultos por um
dia normal de trabalho. Mas os menores aprendizes ou pessoas que
desempenham servigos considerados especializados poderiam ter
esse valor reduzido pela metade. Assim, mulheres e adolescentes se
viam muitas vezes reféns dessa situagao;

Além disso, existiam cerca de 14 salarios com valores bem diferentes
uns dos outros. Isso ocorria pois havia variagbes de salarios-minimos
entre os estados da federacdo. Para que vocé tenha uma ideia da

desigualdade, o nordeste pagava cerca de 1/3 do salario-minimo do
Rio de Janeiro.*

Com as Leis Trabalhistas e 6rg&os fiscalizadores, ocorreram algumas
mudancas, e o salario-minimo passou a ser valido por todo o territério nacional.
O Ministério do Trabalho passou a fiscalizar locais insalubres, fazer denuncias e
fiscalizar situacbes de escravidao.

Outro fator importante com relagdo aos salarios é o piso salarial.
Conforme acordos e convengdes coletivas (Sindicatos), o piso € o menor valor
que pode ser pago dentro da categoria profissional especifica, sendo estipulado
de acordo com a cidade, estado ou empresa, nao podendo ser menor que 0
salario-minimo.

Vocé certamente j& ouviu falar em data-base, mas sabe o que é? E a data
em que as negociagdes e reinvindicagdes de aumento salarial sdo 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%A1ri0%20est%C3%A1%20direta
mente%20ligada%20a0%20Imp%C3%A9rio,Imp%C3%A9rio%3A%20uma%20por%C3%A7%C
3%A30%20de%20sal>. Acesso em: 17 jun. 2021.



2.1 Tipos de salarios

Agora, vamos conhecer alguns tipos de salarios:

e Salario complessivo: é o salario inserido na soma final toda e qualquer
parcela adicional, tais como horas extras ou adicionais.;

e Salario nominal: € o valor que vocé tem na sua carteira de trabalho e no
seu contrato de trabalho;

e Salario efetivo: é aquele valor que vocé recebe ja com os encargos
sociais, como INSS, FGTS, convertidos;

e Salario profissional: € o valor defendido por lei para algumas categorias
profissionais, tais como médicos, advogados, engenheiros, contabilistas
entre outros;

e Salario relativo: € quando vocé compara sua mesma fungédo e ganho com
outro profissional da mesma area em outra empresa;

e Salario absoluto: é aquele valor salarial que vocé recebe liquido para
suprir suas necessidades orcamentarias;

e Salario real: significa o poder de compra que vocé pode adquirir com sua
remuneragao;

e Salario-minimo: € o menor valor que o empregador pode pagar para seu

empregado.

Ainda podemos citar o salario variavel, que € quando o funcionario recebe
conforme a sua produgdo, podendo ser em porcentagem, meta, prémio,
comissao, entre outros. Mesmo assim, o art. 7°, inciso VIl da Constituicao
Federal garante aqueles que recebem exclusivamente o salario variavel
remuneragao nunca inferior ao minimo.

Agora que ja sabemos o que € salario, vamos conhecer o conceito de

remuneragao.
TEMA 3 - REMUNERACAO

Ha uma grande confusdo quando falamos de salario e remuneragao.
Salario é a contraprestacao pela prestacao de servigos em consequéncia do seu
trabalho. Ja a remuneracao é a soma do salario que foi estipulado quando vocé

foi contratado, com as demais vantagens que vocé recebe na duragdo do seu
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contrato de trabalho. Entre as vantagens estdo as horas extras, adicionais,
comissoes, percentagens, entre outros.
O significado de remuneracéo é:

Acdo ou efeito de remunerar. Gratificagdo recebida por servigo(s)

prestado(s); recompensa. Salario ou valor em dinheiro que se recebe

pelo trabalho realizado; salario. Etimologia (origem da palavra
remuneragdo). Do latim remuneratio.onis®.

O art. 457 da CLT menciona que se abrange na remuneragdo do
funcionario, para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago
diretamente pelo empregador, como contraprestag¢ao do servigo, as gorjetas que
receber, as gratificagbes legais e as comissdes, além dos adicionais devidos
decorrentes da prestacdo de servicos, como horas extras, adicional noturno,
insalubridade, periculosidade, entre outros®.

A remuneracgao ¢é a totalidade dos ganhos do colaborador decorrente do
trabalho executado e pago pelo empregador, e o salario é o valor firmado em
contrato. As verbas que sdo englobadas na remuneragdo sao horas extras,
adicional noturno, de periculosidade e insalubridade, DSR, comissdes,
gratificagao, quebra de caixa e gorjetas. Todas as verbas servem de base para
o calculo de férias, rescisdes e 13° salario.

Em 11 de novembro de 2017, a Lei n. 13.467/2017 estabeleceu, por meio
da nova redagdo ao paragrafo 2° do art. 457 da CLT, que, ainda que
habituais, ndo integram a remuneracdo do empregado as parcelas: abonos;
prémios (assiduidade, triénio, anuénio, biénios, quinquénios); ajuda de custos
(qualquer valor); abonos habituais; salario in natura — fornecimento habitual de
qualquer vantagem concedida ao empregado (aluguel de casa, carros, escola de
filhos etc.) — e diarias para viagens, ainda que excedam 50% (cinquenta por
cento) do salario recebido pelo empregado.

Outro termo que as vezes ouvimos e ndo compreendemos direito é
vencimento. Quem nunca ouviu esse termo como sinbnimo de salario ou de
remuneracao? Na verdade, ele € o nome dado ao valor recebido pelos servidores
publicos, sendo relativo ao cargo que os funcionarios ocupam. Esse valor esta

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 remuneragao

Dentro do conceito de remuneracgao, temos dois tipos: a remuneragao fixa
e a variavel. Vamos conhecer cada uma delas e estudar suas principais

caracteristicas.

3.1.1 Remuneragao fixa

E o valor que vocé recebe todo més, ndo necessariamente em espécie.
Pode ser pago em forma de ticket refeicdo, alimentagao, transporte, cartdes,
plano de saude, auxilio-farmacia e auxilio-cultura, ou ainda como adicional
noturno, de insalubridade e periculosidade, que sdo valores que compdem a
remuneragao que o colaborador recebe todo més.

Esse tipo de remuneragao possui vantagens e desvantagens. Podemos
citar como vantagem a segurancga, ja que permite que vocé saiba o que vai
receber todo més, podendo se planejar de maneira adequada, evitando
surpresas desagradaveis. Para a empresa, também é favoravel, porque ela
consegue provisionar os valores que os funcionarios receberdo ao longo dos

meses, com isso, pode organizar as finangas.

Uma desvantagem que pode ocorrer devido a remuneragédo fixa é com relagao
a motivagao dos funcionarios, como eles sabem exatamente o que receberéo,

independente do cumprimento das metas e acabam n&o se empenhando tanto.

Esse fato ndo ocorre com todos, mas aqueles colaboradores que gostam de
desafios e que desejam sempre mais, podem se sentir desmotivados. Este
modelo de remuneragao funciona como um fator higiénico, onde ndo ha tanto
incentivo ao espirito empreendedor, atuando normalmente como fator para a

conservagao da rotina.
3.1.2 Remuneragao variavel

Podemos comparar a remunerag¢ao variavel como uma recompensa para
uma meta batida ou para um desempenho de destaque. Normalmente, ela nao
ocorre todos os meses e o valor depende do plano tragado pelas empresas.
Podemos citar como mais comuns as gorjetas, comissdes, bonificagdes por

produtividade e as participagdes nos lucros e resultados da empresa.
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Outro exemplo que temos sao os autdbnomos ou os profissionais liberais,
que, muitas vezes, ndo tém vinculo empregaticio e possuem apenas a
remuneragao variavel. Nesse caso, a remuneracao varia de acordo com o
numero de servicos executados ou de vendas efetuadas no periodo.

Esse modelo de remuneragdo tem vantagens quando se conecta a
performance dos funcionarios, pois pode motiva-los, ja que valoriza sua
producao, reconhecendo o cumprimento de suas metas. Tem um efeito positivo
porque faz com que os demais funcionarios se motivem com o exemplo dos
colegas que bateram as metas e receberam mais, mas também tem um efeito
negativo quando ha o ciume e a inveja. Por isso, € importante haver uma gestao
efetiva que nao deixe que essa situagao toxica ocorra.

Uma desvantagem que pode ser notada com relagdo a remuneragao
variavel diz respeito aos valores recebidos pelos funcionarios, como ele pode ser
esporadico e variavel o colaborador ndo sabe realmente qual é seu salario,
portanto ndo consegue manter uma constancia com seus recebimentos. Outra
desvantagem é se as metas forem inatingiveis, onde ele também n&o recebera,
ou recebera abaixo do esperado, o que pode desmotiva-lo.

E muito importante que o plano de remuneracdo variavel tenha
parametros bem definidos e claros. Ele sera por desempenho ou metas? Quais
indicadores serdao utilizados? Sabemos que existem varios KPIs (Key
Performance Indicators), indicadores de performance que medem a
produtividade e a eficiéncia do funcionario. Basta a empresa escolher a que
melhor se adequa a seus projetos.

Outro fator fundamental é qual tipo de bonificagao sera oferecida. Sera
uma gorjeta? Um acréscimo no salario? Um ticket? Um curso ou uma
capacitacao? Lembrando que esses valores ndo podem ter periodicidade
mensal, caso contrario, se enquadrariam no principio da habitualidade, sendo
incorporados ao salario mensal, compondo a base para o calculo de férias,
rescisoes e 13° salario.

Os resultados devem ser acompanhados pelos gestores mensalmente

para que possam ser corrigidos caso algo nédo esteja de acordo com o planejado.
3.2 Modelos de remunerag¢ao contemporanea

Dentro dos dois tipos de remuneracéo citados anteriormente, podemos

incorporar os modelos que sao utilizados atualmente pelas organizagdes:
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e Remuneragao por Competéncia: nesse tipo, valoriza-se a importancia do
profissional para a sua equipe, sendo levadas em consideracdo as
atividades que ele desenvolve e as responsabilidades que ele assume,
ndo apenas no cargo que ele ocupa. Caso o funcionario tenha um
desempenho acima da média ou faca atividades além do que sua funcao
exige, € um candidato a receber incentivos por competéncia;

e Remuneragao Estratégica: € um outro tipo de remuneragéo variavel e
depende da estratégia do gestor para remunerar o funcionario. Pode ser
efetuada em forma de bonificagdes, participagcdées nos lucros ou agdes da
companhia;

e Remuneragao Funcional: da mais importancia ao cargo ocupado do que
ao profissional, e as liderangas ganham mais devido as responsabilidades
que possuem. E um tipo de remuneracdo por meritocracia, que leva em
conta, além do cargo, o tempo de empresa, o0 que n&o é ruim para um

plano de cargos e salarios.

Agora, vem a duvida: qual deles escolher? O ideal é verificar qual deles a
sua empresa precisa e comporta, qual modelo vai de encontro com os valores e

principios organizacionais e, principalmente, com as estratégias a longo prazo.
TEMA 4 — RECOMPENSAS FINANCEIRAS E NAO FINANCEIRAS

Vocé trabalha no RH de uma empresa e sente que os funcionarios nao
trabalham da mesma maneira que trabalhavam quando iniciaram. Diante disso,
vocé indaga: sera que ¢é a rotina? O salario? 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 concorréncia
esta acirrada. Entédo, por que quem esta empregado nao da valor? Esta € uma
pergunta que varias pessoas que trabalham no RH fazem todos os dias.

O trabalho tem que ser atrativo, motivador, e a vaga precisa possuir
recompensas financeiras e nao financeiras para que os candidatos se
interessem por ela e continuem na empresa. Atrair e reter talentos ndo sao
palavras da moda, mas a realidade para as organizagdes evitarem o

absenteismo e a rotatividade de pessoal.
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4.1 Recompensas financeiras

Quando falamos em recompensas financeiras, ja nos vem na mente
dinheiro. Sim, comegamos por ele. A recompensa financeira engloba os
pagamentos que os funcionarios recebem: salarios, beneficios monetarios,
comissoes, bdnus e horas extras.

Mas elas também podem ser indiretas: plano de saude, odontoldgico,
férias, seguro de vida, vale-transporte, EPIs e alimentag&o. Todos nods ficamos
satisfeitos quando recebemos nossas recompensas financeiras, pois elas advém
de nosso trabalho e servem para mantermos nossa qualidade de vida e arcarmos
com nossos gastos. Temos que levar em consideragdo o tamanho da empresa
e a quantidade de funcionarios que ela emprega para entendermos quais

recompensas ela consegue oferecer.
4.2 Recompensas nao financeiras

Agora, vamos mudar um pouco o foco das recompensas. Enquanto no
tépico anterior faldvamos em algo mensuravel, aqui citamos algo intangivel.
Reconhecimento por desempenho, horario flexivel, capacitagdes, ambiente
descontraido, autoestima, seguranga no emprego, entre outros, sdo fatores
ligados a satisfacdo dos funcionarios e nada tém a ver com o sistema de
remuneragao.

Para Milkovich (2006), passamos por um periodo em que as abordagens
tradicionais sobre remuneracao tém sido cada vez mais discutidas. Estes sao
pontos fundamentais e devem ser discutidos na montagem de um Plano de
Cargos e Salarios. Muitas vezes, o colaborador ndo quer um aumento salarial,
mas sim um reconhecimento, uma pos-graduagao, um curso de idioma e um
horario mais flexivel.

Dessa forma, o RH deve analisar os anseios de seus funcionarios e
entender o que realmente importa. Muitas vezes, fornecer um auxilio-farmacia a
um rapaz solteiro ndo tem o mesmo impacto do que para um pai de um bebé
que utiliza fraldas. Esses sdo pontos assim que devem ser analisados
cuidadosamente para n&do desmotivar a equipe.

Se vocé sabe que tem garantia de emprego e que possui assisténcia para

vocé e sua familia, bem como reconhecimento e oportunidades, além de um
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clima organizacional agradavel, vocé sente que a organizagdo o valoriza e

trabalha motivado. Esses sao os preceitos das recompensas nao financeiras.

b | Lo

De qualquer forma, os dois tipos de recompensas sao importantes, pois
vivemos em um mundo capitalista, em que o dinheiro € o que o movimenta. Os
grandes executivos enfrentam todos os dias as pressdes para a melhoria de
produtividade e diminui¢cao de custos, dessa forma, precisam examinar cada um
desses fatores antes de tomar suas decisdes sobre remuneragédo (Milkovich,
2006).

Todos os sistemas de remuneragao sao importantes, dependendo da
realidade de cada empresa. Assim, ndo adianta comprometer todo o nosso
faturamento com a folha de pagamento e beneficios e, em um curto espaco de
tempo, termos que encerrar as atividades da empresa por nao conseguirmos
cumprir com nossas obrigacdes financeiras.

Se vocé esta desenvolvendo um plano de cargos e salarios, procure ouvir
os desejos dos funcionarios, fagca uma pesquisa de campo, mas nao crie
expectativas, apenas pergunte o que eles desejam. Isso vale para a alta
geréncia, o que eles estao dispostos a oferecer, quais os valores e beneficios
serdo disponibilizados. Assim, chegardo a um consenso sobre o que melhor se
adequa a estratégia de C&S da organizagao.

Agora que vocé entendeu o que sdo recompensas financeiras e nao

financeiras, vamos conhecer os beneficios.
TEMA 5 — BENEFICIOS

Entramos em um tema bem interessante e que tem varias vertentes, os
beneficios sociais, que sao as facilidades e as vantagens que a empresa oferece

a seus funcionarios. Elas podem ser divididas em:

e Beneficios legais;

e Beneficios espontaneos;

e Beneficios monetarios;

e Beneficios ndo-monetarios;
o Beneficios assistenciais;

e Beneficios recreativos.
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Os beneficios legais s&o relativamente modernos (1940) e sdo conceitos
aplicados que melhoraram a produtividade, a qualidade de vida e a motivacao
dos trabalhadores. Mas ao longo dos anos, os demais beneficios foram
agregados a remuneracgao dos funcionarios, trazendo ainda mais engajamento
para as equipes.

Vamos citar cada um deles?
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5.1 Beneficios legais

Sao os beneficios garantidos pelas leis trabalhistas com base nas
reivindicagdes sindicais ou ndo: 13° salario; férias remuneradas; aposentadoria;
auxilio-doenca; salario-maternidade; aposentadoria; FGTS; vale-transporte e
adicional noturno. Podem ser pagos diretamente pela empresa ou pelo érgéo

previdenciario.
5.2 Beneficios espontaneos

A empresa fornece esses beneficios de maneira opcional e voluntaria
como um atrativo, podendo ser: vale-refeigdo; seguro; previdéncia; assisténcia
médica-odontologica; bonificagbes; auxilio-creche; adiantamento de salarios;

trabalho remoto e bolsas de estudo.
5.3 Beneficios monetarios

E todo beneficio que envolva uma remuneracdo monetaria ao funcionario
como forma de gratificagcdo, ou mesmo como auxilio para a remuneragao, no

caso de afastamento.
5.4 Beneficios nao-monetarios

Sao os beneficios que trazem vantagens aos funcionarios, temos como

exemplo: servico social; refeitério na empresa; aconselhamento; horario flexivel.
5.5 Beneficios assistenciais

Esses beneficios trazem uma condi¢do de seguranga ao funcionario no
caso de emergéncia ou imprevisto. Neles, podemos incluir: assisténcia médico-
hospitalar; reembolso na aquisicdo de medicamentos; assisténcia educacional;

seguro de vida e assisténcia financeira.
5.6 Beneficios recreativos

Podemos dizer que sao os beneficios de descanso, lazer e sossego para
os funcionarios. Nesse caso, sdo oferecidos na forma de clubes, excursoes,

colonias de férias ou outras atividades programadas. Trazem varias vantagens,
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pois trabalham coletivamente o desenvolvimento pessoal e profissional do
sujeito; aproximam as relagdes dentro da empresa; diminuem a desmotivagéo
individual ou coletiva e o turnover.

Vocé conseguiu identificar os seus beneficios dentro da organizagcao?
Quando desenvolvemos o plano de cargos e salarios, temos que estar atentos
ao plano de beneficios oferecidos aos funcionarios, pois dependendo do nivel
hierarquico, o plano é diferenciado.

Além disso, o plano de beneficios € um dos fatores que torna a empresa
atrativa aos profissionais que estdo no mercado buscando novas oportunidades,
as vezes mais que a propria marca da empresa. Entéo, os beneficios passam a

ter um papel estratégico na organizagao.

TROCANDO IDEIAS

Nesta aula, vimos alguns elementos sobre salarios e beneficios. Vamos
identificar no holerite cada um desses itens para ver se vocé entendeu o que
esta recebendo e para que saiba explicar aos seus funcionarios? Responda de
acordo com os numeros abaixo: (1) Salario Nominal, (2) Beneficio Legal, (3)

Salario Absoluto (liquido), (4) Salario Variavel

Figura 1 — Holerite
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Comente sobre a atividade no forum de seu ambiente virtual.
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NA PRATICA

Assista ao video Direito do Trabalho — Remuneracéao e Salario, disponivel
no endereco a seqguir: <https://www.youtube.com/live/nLUGH_-

3dhE?feature=share>.

E interessante também que vocé leia o artigo disponibilizado em
<https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/remunera-e-beneficios-sociais/>,  que

explica sobre a remuneragao e os beneficios sociais.
FINALIZANDO

Nesta aula, vimos a avaliagdo de desempenho e sua importancia em um
plano de cargos e salarios. Além disso, foram apresentados os principais tipos
de avaliacdo de desempenho utilizados atualmente.

Em seguida, vimos sobre o salario e o surgimento do salario-minimo no
Brasil. Foi apresentada também a diferenca entre salario e remuneragao e
conceituada a remuneracao, seus dois tipos e modelos.

Vimos como funcionam as recompensas financeiras e nio financeiras e
sua importancia na criagcdo de um plano de cargos e salarios. Por fim, estudamos
o beneficio, tema de suma importancia para a organizagao, pois é passivel de

atracao e retencio 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

Moo Dd -

Salario nominal;
Beneficio legal,
Salario absoluto;

Salario variavel.
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