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UNIDADE Il

Mecanismos de Recompensa

Cleriane Lopes Denipoti

0 tema central da unidade Ill serao os mecanismos de recompensa e suas
consideracoes. Teremos como objetivo conceituar os tipos de recompensa e
conhecer alguns de seus mecanismos. Os conteldos aqui desenvolvidos estao

amparados em perspectivas de autores classicos e atuais.

Diante de um ambiente competitivo e de continuas transformacoes, as
organizagoes sofrem frequentes mudancas nos aspectos legais, econdmicos e
sociais. Assim, as empresas precisam diariamente estar revendo seus modelos de

gestao.

Com a alta concorréncia e escassez de recursos, o fator humano passou a ser
analisado como um possivel diferencial para o alcance dos objetivos empresariais.
Nesse sentido, as organizacoes apresentam novas estratégias de gestao de pessoas

como a criagao dos sistemas de recompensa.



0 que é recompensa?

No diciondrio, recompensa significa o ato ou efeito de recompensar; prémio dado em
reconhecimento de um servico, favor ou boa agdo. Na esfera organizacional, o
significado de recompensa é basicamente o mesmo. Para entendermos melhor sua

o.plicqgao, observemos o que diz chiavenato (2014, p.237),

0S processos de recompensar as pessods constituem os
elementos fundamentais para o incentivo e a motivacéio dos
funciondrios, tendo em vista, de um |c1c|o, os objeﬁvos
organizacionais a serem 0|congodos e, de outro, os objeﬂvos

individuais a serem satisfeitos.

Como dito anteriormente, o significado no ambito organizacional é basicamente o
mesmo do diciondrio, mas devemos nos atentar para um detalhe de extrema

A . . \ s .
relevanc1a: a recompensa cleve sempre estar qllnhada a es’[ra’fegla dO. empresa.

Quando uma organizagdo opta por implan’tar os mecanismos de recompensa, ¢
primordial que a participacdo dos funciondrios seja estimulada e que o processo de
implan’fagao seja transparente, pois ¢ fundamental para conferir legi’[imiclo.de ao
processo. Os objetivos e recompensas devem ser concretos e tangiveis e precisam ser

expos’fos aos funciondrios de maneira clara, simples e de fdcil compreensao.



As organizagdes buscam aplicclr os mecanismos de recompensa para incitar o
contentamento pessoo.l de seus funciondrios, manter e motivar trabalhadores de alto
desempenho, reconhecendo que as pessoas sdo o fundamental e principal recurso das

organizagdes.

O processo de recompensar também pode significar custo, assim os mecanismos de
recompensa devem apresen’tar alguma van’tagem ou retorno a organizagdo, além de
incentivar as pessoas a contribuirem para com o desempenho da empresa. Essa

vantagem/retorno é o atingimento dos objetivos da empresa.

Existem vdrias formas de classificar os modelos de recompensa, seja por meio
iguali{drio ou individual, mas antes de iniciarmos o estudo sobre suas classificag&es,
faremos uma breve in’trodugao sobre alguns tipos de remuneracdo existentes para
melhor entendermos por qual motivo os mecanismos de recompensa foram

introduzidos nas organizagdes.

Entendendo o que é e quais sao os tipos
de remuneracao

Para conseguirmos diferenciar os Jcipos de remunerac¢do, vamos antes diferenciar

SG.].d.l’iO cle remuneragdo.

e Saldrio: é a remunerag¢do em dinheiro ou equivqlen’[e pago pelo empregador ao

funciondrio em fungao do cargo exercido e dos servicos pres’tados durante

determinado perioclo.



g Remunerag&o: é a o.glomero.g&o de recompensas rece]oido.s pelo emprego.do em

decorréncia da pres’fag&o de servigo que complemen’[qm o valor do saldrio.

No final do século XIX e comego do século XX, na época do Taylorismo ou
Adminis’cragao Cientifica, o saldrio era considerado remuneracdo. O valor do saldrio
poderia variar de acordo com a hierarquia, cargo, experiéncia profissional e formacéo
escolar, mas né&o ocorria variagdo salarial de acordo com o desempenho apresen’fqdo
pelo funciondrio e ndo existiam beneficios oferecidos pelas organizagdes. Na época, as
principais consequeéncias apresentadas pelo sistema de remuneracdo eram: a

desvo.lorizo.gao da mao de obra, falta de proo.’tivido.de e desmotivquo dos funciondrios.

Apéds anos de estudos e evolucdo do conceito da palavra remuneragdo, sabemos que a
remuneragdo justa ndo é sé o saldrio decorrente da fungao exercida por cada
funciondrio. A remuneragdo c.]orange todos os beneficios previstos em lei e deve ser
suficiente para satisfazer as necessidades bdsicas do funciondrio e de seus dependen’ces.
Quando bem remunerado, o funciondrio apresenta melhor desempenho em suas
fung6es e maior grau de sa’fisfagao, aumentando a sua con’tri]ouigao individual para o

cumprimento das metas estabelecidas.

Agora que vocé jd sabe o que é remuneragdo, vamos para as classificacses.

Funcional

E a remuneragdo que ocorre através do Plano de Cargos e Saldrios, é o sistema mais
tradicional existente. A principal caracteristica desse tipo de remuneracdo € o

equilibrio gerado entre os saldrios praticados na organizagéo e no mercado.



Indireta

A remuneragédo indireta é o fornecimento de beneficios. As organizagdes oferecem
beneficios como formas de praticar a responso.]oiliclo.de social oferecendo, por exemplo:
seguro de vida, plo.no de saude, assisténcia o&ontolo'gico., o.limen’to.gc”:.o, previd.éncio.
privada, entre outros. E um meio para manter funciondrios na organizacdo e ajudam

a manter a consciéncia e a responsqbilidqde de cada um.

Por habilidade

A remuneracdo por habilidade tem o objetivo de valorizar os funciondrios por sua
co.pclcido.de e pelo seu aperfeigoamen’co. Nesse tipo de remuneragdo, ndo é avaliado
somente o cargo que o funciondrio ocupa, mas sim o uso de suas habilidades para o
trabalho. Assim o funciondrio se sente motivado a buscar sempre o aperfeigoamen’to,

gerando Van’tagens para a empresa e desenvolvimen’to pIOfiSSiOIlO.]. [OLIVEIRA:; RIBEIRO,

2002).

Por Competencia

Na remunerag¢do por compe’fénciq, ddé-se valor primeiro ao funciondrio e depois ao
cargo. A o.vo.liagao é feita sobre as atividades e responsabilidades que o emprego.do

o.dquire na empresda.

A remuneracdo por competéncia e por habilidade parecem ser semelhantes, mas se
observarmos detalhadamente, na por habilidade, é valorizado o aperfeigoamen’fo e
desenvolvimento e, na por compe’céncio., sdo valorizadas as habilidades e ap’fidées

naturais e pessoais.

Variavel



Segundo chiavenato (2006], a remuneragdo varidvel é o agrupamento de diferentes
formas de recompensas oferecidas aos funciondrios, complementando o saldrio e
atrelando fatores como atitudes e desempenho. A remuneragdo varidvel tem como
principais objetivos a criagdo de vinculos entre o desempenho e a recompensa bem

como o compar’rilhamen’to dos resultados da empresa.

Participacao nos lucros e resultados

Esse modelo de remuneracdo tende a impulsionar os resultados da organizagdo em
médio e longo prazo, por meio do comprometimento dos funciondrios. E uma forma de
alianca interna entre os funciondrios e a empresa, pois é necessdrio compartilhar

responsabilidades a fim de atingir os objetivos impostos pela alta administracéo.

Reflita

Se analisarmos o conceito de remuneragdo, todos os tipos de remuneragdo sdo
mecanismos de recompensa, sejam elas previstas em lei, sejam elas previstas em
planos de beneficios internos de cada organizaggo. As recompensas sdo
intrinsecas a todos os tipos de remuneracdo. Em nosso préximo tema,
conseguiremos identificar quais os tipos de recompensas e a afirmativa anterior

ficard mais evidente e perceptivel para nds.



Recompensas organizacionais

As recompensas sdo ferramentas cujos obje’tivos sdo balizar e estimular o
comportamento desejado pela organizacgdo. De acordo com Chiavenato (2014, p. 266),

os principais o]o]'etivos das recompensas organizacionais sdo os seguintes:

e Aumentar a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da equipe para com
a organizagdo, isto é, incentivar a consciéncia da misséo organizacional e o
espirito de visdo de futuro na empresa.

o Amplio.r a in’rerclepencléncia do individuo para com a equipe e da equipe para
com toda organizagdo. Em outras palavras, incentivar o espirito de equipe e o
trabalho em conjunto.

e Ajudar a enfatizar a constante criagdo de valor na organizagdo. Em outras
palavras, incentivar agdes que agreguem valor a organizag¢do, ao cliente e as

pIépIiQS pessoas. O clesempenho excelen’te cleve ser premiado.

Recompensas financeiras e nao financeiras

As recompensas organizacionais podem ser classificadas como: financeiras (olire’fo.s e

indiretas) e nédo financeiras.



Saldrio direto
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Financeira
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Recompensas
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trabalho

Liberda utonomiano trabalho

3FIGURA 1.1 - Os diversos tipos de recompensas FONTE: Chiavenato (2014, p. 242).

Os sistemas de recompensa podem influenciar muito o comportamento e desempenho
dos funciondrios. Além de recompensas financeiras, uma organizagdo pode
proporcionar e estimular uma gro.nde quan’fidade de incentivos sem grandes custos,

por exemplo, e]ogios e reconhecimento pﬁ]olico.

Recompensa financeira



A recompensa financeira direta consiste no pagamento de saldrio direto, prémios e

comissoes.

e Saldrio direto: é a remuneragdo em dinheiro ou equivalente pago pelo
empregador; é o valor pela venda da forga de trabalho; é o saldrio fixo.

e Prémios: é a remunerac¢do que reforga a responsa]oiliclo.de e alcance individual de
objetivos. A premiagdo depende do atingimento das metas estabelecidas pela
organizagdo.

e Comissdes: varidvel que ¢é determinada de acordo com o percen’fuo.l de vendas

realizadas pelo funciondrio.

Logo, recompensa direta é o valor financeiro pago em espécie ou equivalen’te ao
funciondrio. Enquan’co as recompensas financeiras indiretas sdo aquelas exigidas pela
legislagao trabalhista e convencdo coletiva (13° saldrio, férias, hora extra, DSR, entre
outros) juntamente com o plano de beneficios espontdneos oferecidos pela organizacéo

que nao se relacionam dire’[amen’[e ao desempenho.

O plano de beneficios ¢é a resposta que os trabalhadores esperam para suds
necessidades e sdo fundamentais para manté-los satisfeitos, porém os valores percebidos
pelos beneficios oferecidos variam de funciondrio para funciondrio. Fazem parte do
plano de beneficios espontdneos, por exemplo: segquro de wvida, vale
alimen’cqgao/refeigao, auxilio creche, previcléncia privaclo., vale transporte, entre outros.
Atualmente as organizagdes trabalham com beneficios flexiveis que permitem ao
funciondrio escolher entre os beneficios disponiveis aqueles que se adéquam ao seu

perfil, condicdo familiar e estilo de vida (woop; PIcARELLI, 1999).

Atualmente, as empresas que oferecem beneficios espontdneos conseguem ganhar
competi’fividade no mercado e conseguem também atrair e reter pessoal de melhor

nivel e desempenho (LACOMBE, 2006).



Reforcando o que foi exposto no comeco desta unidade, a soma da recompensa direta
e indireta é a remuneragdo, ou seja, remunerac¢do € o saldrio direto mais as

decorréncias do saldrio indireto.

Se o pagamento de uma recompensa ndo é motivador, é necessdrio que haja formas

ndo financeiras de recompensar e atender as necessidades dos funciondrios.

Recompensa nao financeira

As recompensas ndo financeiras oferecidas pela organizag¢do, como: opor{unidades de
desenvolvimento, reconhecimento e autoestima, seguranga no emprego, qualiclo.de de
vida no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promocses, liberdade e
autonomia no trabalho, afetam a satisfagdio da pessoa com o sistema de remuneracao.
Por isso a importéancia de considerar todas as recompensas em um conjunto total

(CHIAVENATO, 2014].

Nesse tipo de recompensa, o custo é baixo ou nulo e impacta na motivagdo do
funciondrio, sendo tao importante quanto o de uma recompensa financeira. Esse tipo
de recompensa é uma das estratégias que servem para motivar os funciondrios a

desempenhqrem suas atividades.

O ser humano é detentor de motivacdes e necessidades, o.lgumo.s vezes, mesmo
recebendo as recompensas financeiro.s, ele sente a auséncia das nado finclnceiro.s, ou seja,
nem sempre a recompensa que ele busca é o dinheiro. E necessario o.lgo mais que o

faga se sentir motivado.

Quando recebemos estimulos financeiros de forma rdpido., esse incremento ¢é
adicionado em nosso nivel de vida e seu impqc’to é reduzido. Logo, aquilo que

inicialmente deveria ser um estimulo e ser identificado como recompensa acaba



fazendo par’te de nossos saldrios dire’tos, com isso ela ndo recebe o devido

reconhecimento.

Mas o que sao os mecanismos de
recompensa?

Os mecanismos de recompensa sdo as formas que a empresa define como os valores
financeiros (recompensas financeiras) e ndo financeiros serdo repassados aos
funciondrios. Esses mecanismos devem ser escritos de forma clara, objetiva e necessitam

ser expostas aos funciondrios.

Cada organizagdo pode definir o seu mecanismo de acordo com seu obje{ivo e

necessidade. Seguem o.lguns tipos de mecanismos definidos por Chiavenato (2014) para

recompensas financeiras:

o Recompensas relacionadas com alcance de objetivos organizacionais: ¢ a
par’cicipagao nos resultados de determinado per:[oclo, por exemplo, caso os
funciondrios atinjam o objetivo anual até o prazo es’tipulado, eles participaram
dos lucros da empresa. Essa recompensa pode ser repassada por percentuais sobre
o lucro ou por um 14° saldrio.

e Recompensas vinculadas ao tempo de servigo do funciondrio: sdo concedidas em
certos intervalos de tempo, por exemplo, a cada O5 anos os funciondrios com
clesempenho satisfatdério recebem uma recompensa como forma de incentivo.

e Recompensas relacionadas com desempenho excepcional: ¢ o aumento por
mérito. Esse tipo de recompensa utiliza a diferencio.gao no desempenho como

critério e tem por objetivo a Valorizagdo motivacional.



° Recompensas relacionadas com resultados depar’camen’cais, divisionais ou
glo]oo.is: recompensas compar’rilhadqs pela equipe, em termos de igual
porcentagem com relagao a base salarial de cada pessoa.

o Recompensas relacionadas com aumento de competéncias: recompensa que

procura incentivar o aprendizaclo e a construgdo de novas compe{énciqs.

A premiacdo e comissdo sdo formas de mecanismos de recompensa e possivelmen’re
uma das mais utilizadas em organizagdes que atuam em mercados sazonais e que

valorizam mais as vendas do que © servigo ao cliente.

Hanashiro (2007) afirma que a recompensa é um poderoso instrumento para promover
mudango.s organizacionais e para auxiliar as empresas na &efinigao de qual
mecanismo de recompensa o.do’car, alguns questionamen’cos podern ser feitos pelos

dirigen’tes, por exemplo:

e O que pretendemos atingir com a poli’cico. de beneficios?
e A recompensa é coerente com os valores estratégicos da organizagao?
o« A recompensa reflete as caracteristicas do sistema de gestdo Vigen{e?

L Recompensar levando—se em conta essencialmen’te o desempenho dO COlO.bOl’G.d.OI?

J& vimos anteriormente que as recompensas ndo financeiras sdo tao importantes
quqn’co as financeiras. Sendo assim, os mecanismos de recompensa também se aplicam
nelas e os dirigentes devem ter a mesma cautela a definirem qual mecanismo utilizar.
A seguir veremos o.lguns mecanismos de recompensa ndo financeira o.presen’todos por

Wood e Picarelli (2004).



MECANISMOS DE RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS
CATEGORIA 0 QUE REPRESENTA

Agradecimento (obrigado ou parabéns)
Foto no “mural da fama”
Nota escrita de agradecimento
Agradecimento em publico
Visita do diretor ou presidente ao local de
trabalho
Convite para participar de estudo importante

Reconhecimento nao financeiro

Entrada para teatro ou show
Jantar para dois

Reconhecimento de baixo custo

Dia de folga
Licenca remunerada para o desenvolvimento

Recompensas em equivalentes de um projeto |O€S§0_0| o )
e Cupons para troca por beneficios adicionais

. Visita a clientes no pais ou exterior

. Por’ricipogdo em feiras e congressos
Recompensas focadas no desenvolvimento * stagio no exterior -

J Cursos de espeaohzogoo

. Jantar com a equipe de trabalho

Celebragbes com grupos

3FIGURA 1.1 - Mecanismos de recompensas ndo financeiras. FONTE: adaptada de Wood e Picarelli (2004)

Existem diversas maneiras de recompensar os funciondrios, mas cada empresa deve
avaliar e definir seu mecanismo aclequado, conforme suas necessidades, caracteristicas,
perfil de seus funciondrios e objetivos a serem alcqngados. O fundamental ¢ que essas
recompensas sejam identificadas pelq equipe como parte da remuneracdo juntamente

com o saldrio direto.

Fique por dentro



Os mais diversos autores afirmam que independentemente da recompensa
escolhida/definida pela organizagdo, ndo podemos esquecer que ela deve sempre
estar alinhada com a estratégia da empresa. Sé com esse alinhamento a empresa
e os funciondrios chegardo ao resultado esperado, o qual, para a empresa, é o
alcance dos objetivos e, para os funciondrios, as recompensas e o retorno pessoal

que foi investido no trabalho.

Indicacao de leitura

Nome do livro: Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas

organizagoes 4. ed.
Autor: Idalberto Chiavenato
Editora: Manole
Ano: 2014

ISBN: 978-85-204-3761-2.

A obra parte dos novos desafios da gestéio de pessoas e direciona a atengdo do
leitor para  seis agdes que, inerentemente, se conectam em rede: agregar,
recompensar, desenvolver, monitorar, manter e, por fim, aplicar pessoas. Juntos,
esses tépicos constituem a base estrutural do livro e a base da gestéo de qualquer

equipe dentro de uma organizagdo.



Indicacao de leitura

Nome do livro: Gerenciando o Lado Humano da Empresa
Autor: Douglas Mcgregor

Editora: Qualitymark

Ano: 2002

ISBN: 978-85-730-3362-5

Este livro aplica o pensamento de McGregor ao mundo empresarial de hoje,
provando, mais uma vez, que o aspecto humano do tr abalho é fundamental
para a eficdcia organizacional. O autor em foco sugere ainda como mudar a
forma de pensar e implementar as ideias de McGregor na prépria empresa e no

ambiente de trabalho.



Conclusao

Neste guia, tivemos acesso a diferentes aspectos e caracteristicas das relagées
organizacionais existentes dentro de uma estrutura formal. Conhecemos as questdes
que envolvem a lidero.ngo. informal, que age juntamente com a formal, e também
outro contetdo, que foi a comunicagdo orgo.nizacional. Apds a explanqgao dos
componen’tes, condicionan’fes, niveis de influéncia e a]orangéncia, concluimos que a
estrutura organizacional ¢ uma ferramenta da qual dispomos para atingir objetivos e
que, certamente, para se considerar qualquer avaliagao futura de diagnés’tico, a
u’filizagao da andlise swot contribuird com aspectos fundamentais ao planejamen’co

estratégico.

Por meio da apresen’fagao das teorias da adminis’tragao, pudemos fazer uma reflexao
acerca do pensamento administrativo versus estrutura organizacional, compreendendo
que naturalmente podem existir diversos tipos e wvariagdes de estruturas
organizacionais e que todas apresentam suas vantagens e desvantagens, cabendo ao
administrador ou gestor escolher qual estrutura tem padrées que estdo liquos

diretamente aos objetivos da organizagao.

Vimos que as recompensas podem ser financeiras ou néo financeiras e que ambas
apresen’ram fungao motivacional e procuram auxiliar no processo de desempenho dos
funciondrios. Nem sempre o dinheiro da recompensa financeira é o que o funciondrio

espera da empresqa, por isso a impor’ténciq das recompensas ndo financeiras.

Com o contetdo apresentado pudemos entender o que sdo os mecanismos de
recompensa e a importancia deles na organizagdo. Podem existir diversos tipos e

variagses de mecanismos, cabendo aos dirigentes escolher e definir o mais adequado as



suas necessidades e procurar alinhd-lo aos objetivos da organizagdo.

Vimos também que os mecanismos de iden’rifico.gao de pro]olemas séo ferramentas da
qualidade direcionados especificamen’ce para a identificacdo e solug&o de pro]olemo.s.
Identificar e solucionar problemas sdo habilidades cada vez mais demandadas pelo

mercado de trabalho.
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Atividades

4 Atividades - Unidade Il

Sobre a clefinigao atual de recompensa. Assinale a alternativa

correta.

A E o saldrio pago ao funciondrio.

B)  Eoatoou efeito de recompensar; prémio dado em reconhecimento de um servico, favor ou boa acéao.

C)  Eum favor que a empresa faz ao funciondrio.

D) Para o funciondrio, ¢ um prémio dado em reconhecimento de um servico e, para a empresa, é um
prejuizo.

3] Todas as alternativas anteriores.

Sabemos que O mecanismo de recompensa utilizado pela
empresa deve estar alinhado a sua estratégia. Por qual motivo

deve haver esse alinhamento?

A} Para que o individuo trabalhe exclusivamente em busca dos objetivos da empresa.
B)  Para que o individuo trabalhe exclusivamente em busca de seus objetivos pessoais.

C)  Para que o individuo trabalhe em prol dos objetivos da empresa e de seus objetivos individuais.



D) Fazer com que a empresa obtenha melhores resultados financeiros.

E)  Nenhuma das alternativas.

De acordo com o que estudamos nesta unidade, é possivel
definirmos saldrio e remuneracdo. Diante desse assunto, qual é a

alternativa correta?

A} Remuneraggo ¢ o dinheiro pago em fungdio do cargo exercido e dos servicos prestados durante

determinado periodo.

B)  Saldrio s&o as recompensas recebidas pelo empregado em decorréncia do cargo exercido.

C)  Remuneragdo s&o as recompensas recebidas pelo empregado em decorréncia do cargo exercido.

D) Saldrio é a remuneragdo em dinheiro ou equivalente pago pelo empregador ao funciondrio em fungao
do cargo exercido e dos servios prestados.

3] Nenhuma das alternativas.

E um tipo de remuneracdo aquela que utiliza o agrupamento
de diferentes formas de recompensas oferecidas aos funciondrios,
complemenfando o saldrio e atrelando fatores como atitudes e
desempenho. Tem como principais objetivos a criagdo de
vinculos entre o desempenho e a recompensa bem como o
compartilhamen’fo dos resultados da empresa. Estamos falando

de quo.l remuneragao?

A)  Varidvel.



B)  Por habilidades.
C)  Indireta.
D) Funcional.

E)  Por competéncias.

As recompensas organizacionais sdo ferramentas que buscam
balizar e estimular o comportamento desejado pela organizagdo.
As recompensas influenciam na sa’risfagao e motivacdo dos
funciondrios. Sobre os principais obje’rivos das recompensas

organizacionais, qual alternativa estd incorreta?

A)  Aumentar a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da equipe para com a organizagao.
B)  Criar um ambiente hostil e competitivo.

C)  Incentivar os funciondrios a colaborar com o crescimento da organizagao.

D) Ajudar a enfatizar a constante criagao de valor na organizagéo.

E)  Nenhuma das alternativas.

A recompensa financeira direta consiste no pagamento de
saldrio direto, prémios e comissdes. De acordo com o conceito

estudado, qual alternativa correta?

A)  Saldrio direto é o saldrio que varia de acordo com o percentual de vendas realizadas.
B)  Comisséio é a remuneraggio que reforga a responsabilidade e alcance individual de objetivos.

C)  Prémio é a remuneragao em dinheiro ou equivalente pago pelo empregador; ¢ o saldrio fixo.



D)  Saldrio direto ¢ o valor pago pela venda da forca de trabalho.

E)  Nenhuma das alternativas.

Existem dois tipos de recompensa financeira: as diretas e as
indiretas. Recompenso. financeira direta é o valor financeiro
pago em espécie ou equivalen’fe ao funciondrio. Ja as

recompensas financeiras indiretas:

A)  S&o as recompensas oferecidas como plano de beneficios esponténeos (seguro de vida, vale

alimentagao/refeicao, auxilio creche, previdéncia privada etc.).

B)  Sao as recompensas exigidas por leis trabalhistas e convencéo coletiva (13° saldrio, férias, hora extra

etc.).

C)  Sao as recompensas exigidas por leis trabalhistas e convencao coletiva (13° saldrio, férias, hora extra
etc.) juntamente com o plano de beneficios espontaneos (seguro de vida vale alimentagao/refeicao,

auxilio creche, previdéncia privada etc.).
D) S&o as recompensas de custo baixo ou nulo.

3] Nenhuma das alternativas.

As recompensas organizacionais podem ser classificadas em
financeiras e nao financeiras. Qual alternativa estd relacionada

a recompensa ndo financeira?

A} Apresenta custo baixo ou nulo e impacta na motivagao do funciondrio.

B) E o saldrio fixo recebido pelo funciondrio.



C)  E o plano de beneficios oferecido pelas organizagses.
D)  Sao as recompensas que procuram balizar e estimular o comportamento desejado pela organizagao.

E)  Nenhuma das alternativas.

Séo recompensas ndo financeiras:

A} Vale alimentagao/refeicao.
B)  Saldrio fixo.

C)  Plano de beneficios.

D) Previdéncia privada.

3] Nenhuma das alternativas.

Os mecanismos de recompensa sdo as formas que a empresa
define como os valores financeiros (recompensas fino.nceiro.s) e
ndo financeiros serdo repassados aos funciondrios. Cada
organizagdo pode definir o seu mecanismo de acordo com seu
objetivo e necessidade. Qual das alternativas ndo é um

mecanismo de recompenso.?

A} Recompensas relacionadas com alcance de objetivos organizacionais.
B)  Recompensas vinculadas ao tempo de servigo do funciondrio.

C)  Recompensas relacionadas ao desempenho excepcional.

D)  Recompensas relacionadas com aumento de competéncias.

E)  Nenhuma das alternativas.






