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IV.1
Remuneração

Os três componentes da remuneração total
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Remuneracao Incentivos Beneficios
Basica Salal

* Salario mensal ou

* Salario por hora

* Bonus

* Participacéo nos
resultados
etc.

* Seguro de Vida

* Seguro Saude

* Refeicoes subsidiadas
ete.




Os diversos tipos de recompensas.
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Diretas * Prémios
* Comissées

Financeiras

* DSR (para horistas)

* Férias

* Gratificages

* Gorjetas

* Horas Extras

* 132 Salrio

* Adicionais

* Decorréncias financeiras
dos beneficios concedido:

Indiretas

* Oportunidades de desenvolvimento
* Reconhecimento e Auto-Estima
* Seguranga no emprego

Nao

* Qualidade de Vida no Trabalho

* Orgulho da empresa e do trabalho
* Promogbes

* Liberdade e autonomia no trabalho

Financeiras





Definições dos cinco fatores de avaliação
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* Tragos mentais (inerentes), como inteligéncia, memoria, raciocinio,

Requisitos| | oypressao verbal, relacionamento interpessoal e imaginacao
Mentais * Educacéo geral (adquirida), como gramatica, aritmética, informacéo geral
* Conhecimento especializado (adquirido) como quimica, engenharia, ete.
— ~Esforco fiSico, Como andar, CarTegar, 6SCrever, elc. exercido & a-
Requisitos continuidade do esforgo
Fisicos * Condicaes fisicas: idade. sexo, altura, peso, fora e capacidade visual
{Adquirida) Coordenacao MUSCUlar, Como MoVIMentos repetitives,
habilidade manual na operacéio de maquinas, montagem, etc.
Habilidade | | (Adquirida) Conhecimento especifico do trabalho necessario para a cooden
30 muscular apenas, adquirido pelo desempenho e experiéncia no trabalh
* Por matérias-primas, materiais, maquinas e equipamentos
* Por dinheiro ou papéis de valor
* Por lucros ou perdas, economias ou métodos de melhoria
Responsa-||| * Por contato com o publico
bilidades HEDEEETED
* Por supervisio:
* Complexidade da supervisdo dada e n? de subordinados (planejar,
dirigir, coordenar, instruir, controlar e aprovar so tipos de supervisio)
* Grau de supervisao recebida.
Condicdes || [+ influencias ambientais: atmosfera, ventilagao, iluminacao, barulho, etc.
de * Riscos do trabalho ou do ambiente
Trabalho * Horas de atividade





Valores dos fatores de avaliação dos cargos de referência
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Valores dos fatores de avaliação dos cargos de referência
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Tomando por base 240 horas mensais de trabalho, as empresas fazem os seguintes recolhimentos sobre salários pagos a mensalistas
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A. Obrigagbes Sociais:

Previdencia Social 2000
FGTS (Fundo de Garantia por Tempo de Servigo) 800
Saldrio Educagdo 250
Acidentes do Trabalho (coeficiente médio) 200
SESI (Servigo Social da Industria) 150
SENAI (Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial) 100
SEBRAE 080
INCRA. 020
Sub-Total de A (Obrigagdes Sociais) 35,80

B. Tempo Nao Trabalhado:

Descanso Semanal Remunerado (DSR) 1891
Férias 245
Feriados 436
Abono de Férias 364
Aviso Prévio 132
Auxilio Enfermidade 055
Sub-Total de B (Tempo Nao Trabahado) 823

C. Tempo de Nao Trabalho:

13¢ Saldrio 1091
Despesas de Rescisdo Contratual 257
Sub-Total de C_(Tempo de Nao Trabalho) 1348

D. Reflexos dos ltens Anteriores:

Incidéncia Cumulativa do Grupo A/B 13,68
Incidéncia do FGTS sobre o 132 Saldrio 087
Sub-Total de D (Reflexos dos Itens Anteriores) 1455

Total Geral (A+B+C+D) 102,06





Como vai o Custo Brasil?
A General Motors do Brasil verificou que o salário médio de seus operários no ABC paulista – de US$ 10 a US$ 12,50 por hora, com todos os encargos sociais e benefícios já incluídos – é igual ao custo total médio da mão-de-obra que paga a subsidiária da empresa na Inglaterra. Contudo, lá, de cada L100 que custa um funcionário, L75 vão para o bolso dele. No Brasil, apenas metade do que ele ganha vai para o bolso do funcionário.
A Voith, fabricante de bens de capital, comparou encargos nacionais com os alemães e concluiu que aqui os encargos trabalhistas representam 123,77% da folha de pagamentos, enquanto lá, apenas 43,62%.

As empresas nacionais convivem com incríveis distorções que recebem o nome de custo Brasil, que se traduz em uma infindável fieira de normas, cipoal tributário e deficiências de infra-estrutura, que diminuem drasticamente sua capacidade de competir no mundo globalizado. Isso sem falar no emaranhado de leis, portarias e decretos que proliferam junto com normas burocráticas que infernizam as empresas.
IV.2
Programas de Incentivo

Tipos de Recompensas
1. Recompensas relacionadas com objetivos de realização empresarial - como o lucro ou o prejuízo.

2. Recompensas vinculadas ao tempo de serviço do funcionário e que são concedidas automaticamente em certos intervalos, como 5 ou 10 anos, desde que o funcionário não tenha tido um desempenho insatisfatório.

3. Recompensas relacionadas com o desempenho claramente excepcional. Essas recompensas exigem apenas diferenciação no desempenho e melhorias salariais com valor motivacional. É o aumento por mérito.

4. Recompensas relacionadas com resultados departamentais, divisionais ou mesmo globais, objetivamente quantificáveis. Podem ser compartilhadas dentro do grupo, em termos de igual percentagem com relação à base salarial de cada pessoa. É a chamada remuneração variável.

PRÓS E CONTRAS: Remuneração Fixa
Prós:

1. Facilita o equilíbrio interno (consistência dos salários dentro da organização) e o equilíbrio externo (consistência dos salários da organização com os do mercado).

2. Homogeneíza e padroniza os salários dentro da organização.

3. Facilita a administração dos salários e o seu controle centralizado.

4. Permite uma base lógica e racional para a distribuição dos salários.

5. Focaliza a execução das tarefas e a busca da eficiência.

6. Afeta diretamente os custos fixos da organização.

Contras:

1. Não apresenta motivação intrínseca: funciona apenas como fator higiênico.

2. Não incentiva o espírito empreendedor, nem a aceitação de riscos e responsabilidades.

3. Funciona como elemento de conservação da rotina e do status quo.

4. Remunera as pessoas em função do tempo disponibilizado e não pelo desempenho ou pelo alcance de metas ou resultados.
PRÓS E CONTRAS: Remuneração Flexível
Prós:

1. Ajusta a remuneração às diferenças individuais das pessoas, ao seu desempenho e ao alcance de metas e resultados.

2. Funciona como motivação intrínseca, ou seja, como fator motivacional, dando ênfase à auto-realização pessoal.

3. Premia o bom desempenho e incentiva o desempenho excepcional.

4. Focaliza os resultados e o alcance de objetivos.

5. Permite uma autoavaliação de cada pessoa, pois funciona como retroação.

6. Estabelece uma remuneração adicional e contingencial.

7. Não produz impacto sobre os custos fixos da organização.

Contras:

1. Requer uma certa des-administração salarial.

2. Altera as estruturas salariais lógica e rigidamente estabelecidas, instalando a contingência em função do desempenho.

3. Quebra a isonomia dos ganhos dentro da organização.

4. Reduz o controle centralizado dos salários.

5. Pode provocar queixas dos funcionários não beneficiados e possíveis pressões sindicais.

Diferenças entre remuneração tradicional e por competência
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Remuneragao por Competéncia

* Pagamento do salario previamente
estabelecido para o cargo

* O salario é fixo

* A avaliacdo do desempenho néo afeta
a remuneragao da pessoa

* Apenas os executivos podem receber
bénus relacionado com metas
pré-negociadas

* Néo motiva e nem estimula envolvimento
com o negécio da empresa

* Pagamento, mensal ou anualmente, varia
de acordo com avaliagéo do desempenho

* O salario nao é fixo

* A avaliacao do desempenho afeta
diretamente a remuneracéo da pessoa

* Todos os funcionarios podem receber ganho
adicional conforme o desempenho
alcancado

* Funciona como fator motivador e estimula o
envolvimento com as metas da empresa





Vantagens e desvantagens da remuneração por competência
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Desvantagens

* Facilita a identificacao dos pontos fortes
e fracos de cada funcionario

* O treinamento torna-se (til para cada
cada funcionario, por ser especifico e
objetivos definidos

* Os funcionarios sentem-se mais
motivados

* Funcionarios com potencial inexplorado
podem crescer na empresa

* Funcionarios menos competentes
podem sentir-se inseguros

* A possivel diferenca salarial entre
funcionarios que ocupam o mesmo
cargo pode gerar insatisfacao

* A motivacao pode desaparecer ao longo
do tempo se o incentivo se rotinizar

* Pode gerar angUstia e ansiedade





IV.3
Benefícios e Serviços

Origens dos Planos de Benefícios.

1. Competição entre as organizações na disputa de talentos humanos, seja para atraí-los como para mantê-los.

2. Uma nova atitude das pessoas quanto aos benefícios sociais.

3. Exigências dos sindicatos e dos contratos coletivos de trabalho.

4. Exigências da legislação trabalhista e previdenciária.

5. Impostos atribuídos às organizações, que passaram a localizar e explorar meios lícitos de deduções de suas obrigações tributárias.

6. Necessidade de contribuir para o bem-estar dos funcionários e da comunidade.
1. Quanto à sua exigibilidade legal: Benefícios Sociais

Benefícios Sociais

Os planos de benefícios podem ser classificados em legais ou espontâneos, conforme a sua exigibilidade legal.

1. Quanto à sua exigibilidade legal
Benefícios legais: são os benefícios exigidos pela legislação trabalhista ou previdenciária, ou ainda por convenção coletiva entre sindicatos. Os principais benefícios legais são:

• Férias

• 13º Salário

• Aposentadoria

• Seguro de Acidentes do Trabalho

• Auxílio Doença

• Salário Família

• Salário Maternidade etc.

Alguns desses benefícios são pagos pela organização, enquanto outros são pagos pelos órgãos previdenciários.

Benefícios espontâneos: são os benefícios concedidos por mera liberalidade das empresas, já que não são exigidos por lei, nem por negociação coletiva. São também chamados benefícios marginais (fringe benefits) ou benefícios voluntários. Incluem:

• Gratificações

• Refeições subsidiadas

• Transporte subsidiado

• Seguro de Vida em Grupo

• Empréstimos aos funcionários

• Assistência médico-hospitalar diferenciada mediante convênio

• Complementação de aposentadoria ou planos de seguridade social etc.

2. Quanto à sua natureza:

Os planos de benefícios podem ser classificados em monetários ou não-monetários, conforme sua natureza.

Benefícios monetários: são os benefícios concedidos em dinheiro, geralmente através da folha de pagamento e gerando encargos sociais deles decorrentes. Os principais benefícios financeiros são:

• Férias

• 13º Salário

• Gratificações

• Complementação do salário nos afastamentos prolongados por doença etc.

Benefícios não-monetários: são os benefícios não-financeiros oferecidos na forma de serviços, vantagens ou facilidades para os usuários, como:

• Refeitório

• Assistência médico-hospitalar

• Assistência odontológica

• Serviço social e aconselhamento

• Clube ou grêmio

• Transporte de casa para a empresa e vice-versa

• Horário móvel ou flexível etc.

3. Quanto aos seus objetivos:

Benefícios assistenciais: visam prover o funcionário e sua família de certas condições de segurança e previdência em casos de imprevistos ou emergências, muitas vezes, fora de seu controle ou de sua vontade. Incluem:

• Assistência médico-hospitalar

• Assistência odontológica

• Assistência financeira através de empréstimos

• Serviço social

• Complementação da aposentadoria ou planos de previdência social

• Complementação do salário em afastamentos prolongados por doença

• Seguro de vida em grupo ou de acidentes pessoais

• Creche para filhos de funcionários

Benefícios recreativos: visam proporcionar ao funcionário condições físicas e psicológicas de repouso, diversão, recreação, higiene mental ou lazer. Em alguns casos, esses benefícios se estendem também à família do funcionário. Incluem:

• Grêmio ou clube

• Áreas de lazer nos intervalos de trabalho

• Música ambiente

• Atividades esportivas e comunitárias

• Passeios e excursões programadas

Planos supletivos: visam proporcionar aos funcionários certas facilidades, conveniências e utilidades para melhorar sua qualidade de vida. Incluem:

• Transporte

• Restaurante no local de trabalho

• Estacionamento privativo

• Horário móvel de trabalho

• Cooperativa de gêneros alimentícios ou convênio com supermercados

• Agência bancária no local de trabalho
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