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Resumo

A remuneracio traz para o trabalhador uma recompensa financeira em troca da sua prestacio de
servico, seja ela manual ou intelectual. Trata, portanto, o presente artigo de definir os conceitos de
remunerac¢do na esfera juridica e administrativa, abordando a origem, a classificagdo, os tipos e as
formas pelas quais esses termos se apresentam e recompensam o trabalhador. Procura-se enfatizar
os conceitos de remuneracdo fixa e a remuneragdo variavel abordando suas espécies como: a
remunera¢do funcional, a remuneracio por habilidades, a remuneragio por resultados e a
remuneracio por competéncia, com o objetivo de estabelecer as diferencas, vantagens e
desvantagens de cada um.

Palavras-chave: Remuneracio, remuneracio fixa, remuneracio variavel.

Abstract

Remuneration gives the worker a financial recompense in exchange for the provision of services, be
they manual or intellectual. This article deals with defining concepts of remuneration in the judicial
and administrative spheres, and treats their origin, classification, the forms in which they are
presented, and the ways in which they benefit the worker. The concepts of fixed and variable
remuneration are emphasized. With the objective of establishing the differences, advantages, and
disadvantages of each, concepts such as the following are discussed: functional remuneration,
remuneration for skills, remuneration for results, and remuneration for competence.

Keywords: remuneration, stable remuneration, variable remuneration.

Resumen

La remuneraciéon para el trabajador aporta un valor financiero a cambio de su prestacion de
servicios, ya sea manual o intelectual. Es, por lo tanto, el presente documento para definir los
conceptos de rentabilidad sobre los aspectos juridicos y administrativos, acercandose al origen,
clasificacion, tipos y las formas en que estos términos estan presentes y recompensar a los
empleados. Se trata de enfatizar el concepto de retribucion fija y remuneracioén variable frente a su
especie como compensaciéon funcional, pagar por habilidades, pago por resultados y pagar el
asesoramiento, con el fin de establecer las diferencias, ventajas y desventajas de cada uno.

Palabras-clave: Ccompensacion, retribucion fija, retribucién variable.
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1 INTRODUGAO

No atual mercado de trabalho, todas as

pessoas que exercem uma funcido
procuram receber uma contraprestacao
em troca, ¢ desta forma que o trabalhador
vende seu trabalho, seja ele manual ou
intelectual, para o empregador, que paga
em dinheiro ou em beneficios, pela

prestagao do servigo.

A remuneragao pelo trabalho existe ha
muito tempo, sendo o trabalho sem

remuneracao  considerado  voluntario,

porém, quando se fala em trabalho
remunerado, este pode ser considerado
um grande motivador para o trabalhador,
pois com a remuneragao que recebe ele

consegue realizar seus desejos e

necessidades.

Como parceiro da organizagio, cada
funcionario esta interessado em investir
com trabalho, dedicacio e esforco
pessoal com os seus conhecimentos e

habilidades desde

remunera¢do adequada. As organizagdes

que receba uma

estio interessadas em investir em
recompensas para as pessoas desde que
delas possam receber contribuicbes ao
alcance de seus objetivos

(CHIAVENATO, 2004, p. 257).

O empregado sempre trabalha em troca
de uma recompensa, seja o salario, o
status  ou a

satisfacdo  pessoal e

profissional, em contrapartida, para
atingir seus objetivos, a empresa depende
destes empregados, e por isso precisa
investir na remuneracio, nao sé através

dos salarios, mas também dos beneficios.

Objetiva-se, com o presente artigo,
diferenciar os conceitos de remuneracao

e salario a partir da ideia de diferentes

autores, abordando a classificacio, os
tipos e formas pelas quais ambos se
apresentam para entdo definir o que ¢
remuneracdo fixa e variavel com suas
vantagens e desvantagens. A Metodologia
utilizada na pesquisa foi a Pesquisa
Bibliografica em livros, revistas e sites
especializados nas areas juridica e
gerencial, para se fazer uma revisao de
bibliografia sobre os temas abordados.

2 UMA ANALISE EPISTEMIOLOGICA
SOBRE REMUNERACAO

A palavra remunera¢io vem do latim
remuneratio, do verbo  remuneror, que
significa recompensar (MARTINS, 2007).
Sua origem remonta a Antiguidade, no
reinado de Nabucodonosor, onde os
trabalhadores envolvidos na produgao de
tecidos recebiam salarios-incentivos para
(RIBEIRO,

desenvolver tarefas

2006).

suas

No século XVI, tém-se registros de
pagamentos baseado no nimero de pegas
trabalhadores.
Ribeiro (2006) no século passado foi

produzidas pelos Para
Frederick Taylor que encontrou o sistema
ideal de remuneragdo, composto de um
tempo padrao para a realizagdo da tarefa,
um valor fixo a ser recebido pela sua
execucao dentro deste tempo, € no caso
de trabalhadores

diminuir o tempo de execucdo, haveria o

que conseguissem

pagamento de um valor adicional.

Foi durante o Capitalismo que o salario

se tornou a forma dominante de
pagamento através da exploragao da mao-
de-obra, precisava-se de trabalhadores
para fazer com que as industrias

funcionassem (CHIAVENATO, 2004).
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No
Revolugao Industrial o valor pago pela

petiodo que compreendeu a
mao-de-obra operaria reduziu, visto que
as maquinas passaram a substituir os
trabalhadores, mas em contrapartida, a

jornada de trabalho aumentou.

O processo de remuneragao observado
no século XX procurou conciliar empresa
e produgdao com as pessoas e os salarios,
o trabalhador deixou de ser visto apenas
como executor de ordens, e através de
pesquisas de relacbes humanas, percebeu-
se que o salario isolado nao estimula o
trabalhador, passando-se a considerar
fatores como motivacio e satisfacio na
hora de remunerar (ARAUJO, 2006).

muitos trabalhadores
trabalho

Atualmente,

vendem seu em troca da
remuneragao para satisfazer somente suas
necessidades basicas, mas ha também os
trabalhadores que buscam no trabalho,
muito mais do que isso, buscam a
satisfacdo pessoal e profissional, que ¢
resultado de diversos agentes
motivadores e beneficios encontrados no

proprio mercado de trabalho.

3 REFLEXAO CONCEITUAL E
APLICABILIDADE DA
REMUNERACAO

Remuneragdo compreende tudo aquilo
que o trabalhador recebe em funcio da
prestacio de servicos subordinados
decotrentes de um contrato de trabalho,
diretamente do empregador ou também
de terceiros, inclusive na forma de
gratificacdo, diferente do salario, que ¢é a
soma de tudo que se recebe somente do
empregador (MARTINS, 2007).

Para Chiavenato (2004, p. 259) “a

remuneragao constitui tudo quanto o

empregado aufere como consequéncia do
trabalho
organiza¢ao”. Segundo Lacombe (2005) a

que  realiza em  uma

remunerac¢ao pode ser conceituada como:

A soma de tudo o que ¢é periodicamente

pago aos empregados por servigos
prestados: salario, gratificagdes,
adicionais (por periculosidade,

insalubridade, tempo de servigo, trabalho
noturno e horas extras), bem como
todos os beneficios financeiros, como
prémios por produtividade, participacdo
nos resultados e opc¢io de compra de
acoes entre outros (LACOMBE, 2005, p.
147).

A remuneracdo possul trés variantes, a
primeira seria o conjunto de parcelas
contraprestativas recebidas dentro da
relagio empregaticia, a segunda, por sua
vez, procura o estabelecimento de

diferencas de conteddo entre as
expressoes salario e remunera¢ao baseada
na natureza genérica da remuneracao e na
especifica do salario, e a terceira, baseada
em conceitos juridicos, considera o
salario como contraprestacao empresarial
que englobaria parcelas contraprestativas
devidas e pagas pelo empregador ao
empregado, em virtude da relacio de
emprego, elegendo o termo remuneracao
para adicionar ao salario contratual, as
gorjetas recebidas pelo obreiro, embora

pagas por terceiro (DELGADO, 2009).

Na legislagao brasileira encontra-se o
conceito de remuneragdo no artigo 457,
da Consolidacio das Leis do Trabalho,
diz:

remuneracao do empregado, para todos

que “Compreendem-se ~ na
os efeitos legais, além do salario devido e
pago diretamente pelo empregador, como
contraprestagao do servigo, as gorjetas
que receber” (COSTA; FERRARI
MARTINS, 2009).
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Dessa forma, de acordo com nossa
legislacdo, a remuneragao ¢ o termo mais
amplo, o género, da qual salario é uma

das espécies, assim como gofrjetas,
gratifica¢Oes, prémios, entre outros.

Entende-se, portanto, por remuneragao a
equivaléncia paga ao empregado, pelo
empregador ou por terceiros, em virtude
de uma atividade laboral estabelecida
num contrato de trabalho e que abrange
o salario e os beneficios.

4 CLASSIFICACAO DOUTRINARIA
DA REMUNERACAO

4.1 Remuneragio: classificagio sob a
otica administrativa

Um dos fatores que mais desmotiva um
profissional ¢ quando este se considera
injusticado em sua remunerag¢ao, pois isto
o afeta  tanto  material  como
psicologicamente. Desta forma, deve

haver em relacdo a remuneracio, uma
coeréncia tanto interna, que considera a
remuneragdo paga aos profissionais
dentro da organizagdao; como externa, que
considera as remuneragcbes pagas aos

profissionais no mercado de trabalho
(LACOMBE, 2005).

A remuneracio ¢ um fator de extrema
importancia  para a  gestao  das
organizagoes. Gerir uma organizacao
atualmente significa lidar com inameras
transformacgdes, quer sejam de pessoal, de
producao ou de processo, e isto implica
na maneira como os salarios se adaptam a
essas transformacdes, pois as pessoas na
organizagao veem a femuneracao como

um fator motivacional.

Pode-se observar que a remuneragao esta
diretamente relacionada aos valores
agregados que contribuem com o alcance
dos objetivos dos empregados dentro da
empresa. Disso, decorre o conceito de
remuneracao total que ¢ formada por trés
componentes basicos:

COMPONENTES DA REMUNERACAO TOTAL

EBeneficios

= Segurode wida

Rermuma.gio
Total
Eemuneragio Incentimos
Bisica Salariais
= Salirio mensalon = Bdnus
= Salirio por hora = Participagio nos

resultades, ete

= SeguroSaids

= Eefeigfes subsidiadas, etc

Figura 1 — Os trés componentes da Remuneragio Total (CHIAVENATO, 2002, p. 257).

Os trés componentes basicos,
apresentados  por Chiavenato, para

compor a remunera¢ao total, podem ser
entendidos da seguinte forma:
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O principal componente da remuneragao
total é a remuneragdo basica, que é o
pagamento fixo que o funcionario recebe
de maneira regular na forma de salario
mensal ou na forma de salario por hora.
[.] O

remuneracao total sdo os incentivos

segundo componente  da

salariais, que sdo programas desenhados

para recompensar funcionarios com

bom desempenho. [.] O terceiro

componente da remuneragao total sao os
beneficios, quase sempre denominados
remunerac¢ao indireta. (CHIAVENATO,
2004, 257-258)

A remunera¢do basica e composta pelo
Salario-Base fixo que pode ser mensal ou
por hora. Os Incentivos salariais sao
destinados a recompensar funcionarios
com bom desempenho e podem ser
oferecidos em forma de boénus, de
participagdo nos lucros e resultados da
empresa. Os beneficios sio concedidos
por meio de programas como férias,
seguro de vida, transporte e refei¢oes

subsidiados.

Partindo dessa premissa, a remuneragao
pode ser composta de uma parte fixa,
considerada estavel e focada no cargo
exercido outra

pelo empregado, e

variavel, onde sua existéncia €
condicionada a diversos fatores que estio
diretamente relacionadas com a pessoa

do empregado dentro da organizagao.

4.2 Remuneragao Fixa: foco no cargo

A remunerag¢do fixa ¢ a maneira mais
comum de se recompensar  0s
empregados, segundo Chiavenato (2004),
o pagamento mensal dos empregados
reduz riscos tanto para a empresa como

para os empregados e desta forma a

remuneracdo fixa continua sendo a mais
utilizada nas organizagdes.

Como nesse sistema, os cargos da
organizag¢ao estio dispostos em ordem de
importancia, a remuneracio também ¢
estipulada de acordo com o grau de

importancia de cada cargo.

Martins (2008) considera a remuneragao
fixa como a que pode ser estipulada em
quantia certa, invariavel e calculada em

por

extremamente previsivel e segura.

unidade de tempo, isso  é

Para Wood Jr e Picarelli Filho (1999),
esse sistema de remuneragdo apresenta
algumas limitacdes, entre elas:
inflexibilidade, pois esta centrada em
modelos organizacionais burocraticos e
rigidos; conservadorismo, pois privilegia a
hierarquia na organiza¢do quanto aos
empregados e clientes; e divergéncia, pois
alinhadas as tendéncias

niao estao

modernas de remuneragao.

A remunerac¢ao fixa tem como vantagens
a facilidade do equilibrio interno com um
sistema de cargos e salarios, e externo
através da pesquisa dos salarios em outras
organizagdoes; a  homogeneizagdo e
padronizacao dos salarios, que produz
um sentimento de justica entre oS
empregados; além da facilidade na sua
administracio e controle, porém, traz
como desvantagens o fato de nao motivar
e incentivar os empregados dentro da
organizagao, pois, ¢ rotineira e previsivel

(CHIAVENATO, 2002).

A Remuneragdo Funcional ¢ um
sistema de remunerac¢io fixa, baseada em
principios tayloristas-fordistas, surgidos

ap6s a primeira guerra mundial, com
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fundamento na padronizagiao do trabalho
(WOOD JR. E PICARELLI FILHO,
1999).

Nesse sistema de remuneracao o salario é
pago com base na funcio exercida pelo
trabalhador. F um sistema antigo e
burocratico, que merece criticas, pois
inibe a criatividade e 0
empreendedorismo, para promover a
obediéncia as normas e procedimentos,
enfatiza a disciplina e a hierarquia, porém
nio promove nem a motivagdo nem
esforcos dos trabalhadores em busca de
melhores  resultados  na

(LACOMBE, 2005).

empresa

Nesse tipo de remuneragao, espera-se que
o empregado realize apenas as atividades
descritas no seu cargo, dessa forma, todos
exercem O  mesmo

que cargo

automaticamente recebem o mesmo
salario, e quanto mais importante for
considerado o cargo maior sera o salario

atribuido a ele.

4.3 Remuneracio Variavel: foco nas
pessoas

Diante desse novo mercado, que tem
investido cada vez mais nas pessoas, tem-
se exigido que as organizagoes optem por
novas formas de remunerar seus
empregados, enfatizando suas habilidades
e competéncias e investindo no fator
humano, e ¢é desta forma que as
organizacGes tém encontrado maneiras
mais criativas, rapidas e praticas de
alcancar seus objetivos com resultados

bem mais efetivos.

Para Aradjo (20006, p. 74) “a remuneragao
variavel tem como foco principal as

pessoas, no sentido de recompensa-las
por suas habilidades, competéncias e
resultados proporcionados a

organiza¢ao”.

A remuneragao variavel segundo Araujo
(20006)
desvantagens para organizagdo. Como

traz algumas vantagens e
vantagens, ela ajusta a remuneragao as
diferencas individuais e ao alcance de
metas e resultados e quando necessario
aplica remunerag¢des adicionais, funciona
como um fator

motivacional, pois,

favorece o desenvolvimento pessoal e
dos

reconhece seus desempenhos, focaliza os

profissional trabalhadores e
resultados e o alcance dos objetivos,
permite uma autoavaliacio e nido produz
impactos sobre os custos fixos da
organizagdao. Quanto as desvantagens, ela
desestruturacio  da

requer certa

administracao desestabilizando as
estruturas salariais logicas e rigidas, reduz
o controle centralizado dos salarios,

podendo  provocar  queixas  dos
funcionarios nao beneficiados e pressoes

sindicais.

O objetivo da remuneragio variavel,
segundo Chiavenato (2002), é o de fazer
o empregado um aliado e um parceiro
nos negocios da empresa. Dessa forma,
deve-se buscar uma sinergia entre os
departamentos da

organizacao, seja

horizontal ou verticalmente, para se
conquistar resultados mais expressivos
tanto para a empresa COmMO para OS

empregados.

A - Remuneragao por Resultados

Na
trabalhador sera remunerado em funciao

remuneracao por resultados o
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dos padroes, metas e objetivos atingidos,
e desta forma a empresa deve estar

alinhada
departamentos devem estar interligados

como um todo e seus
de tal forma que todos tenham os

mesmos alvos (LACOMBE, 2005).

A remuneracgdo por resultados relaciona-
se as habilidades, competéncias e ao
desempenho das pessoas e a como estas
contribuem para a organizagdo da qual
fazem parte (ARAUJO, 2006, p. 77).

Para Wood Jr. e Picarelli Filho (1999), as
vantagens da remuneracdo por resultados
sao que ela reforga o trabalho em grupo e
a participa¢ao dos empregados, incentiva
a busca de inovac¢oes, reduz a resisténcia
a mudangas, aumenta a qualidade e a

visao do negdcio e reduz os custos.

B - Remuneragio por Habilidades

A remunera¢ao por habilidade tem como
foco a capacidade do trabalhador de
realizar tarefas e administrar
responsabilidades, fazendo com que a
remuneracio se vincule diretamente a
pessoa, ao que ela sabe fazer, deixando de

lado o cargo (ARAUJO, 2006).

Para Milkovich e Boudreau (2000) a
remuneracao por habilidades paga os
trabalhadores baseando-se no que eles
sabem fazer, e ndo no que efetivamente
exercem, ¢ dessa forma as habilidades
podem ser baseadas no conhecimento,
que se relaciona a fungao exercida, ou em
multi-habilidades,
capacidade do trabalhador de exercer

que se relaciona a

diferentes funcdes.

Chiavenato (2004, p. 327-328) define a
remunera¢ao por habilidades como a que

paga salarios com base no que os
trabalhadores demonstram saber e nio
com base nos cargos que ocupam. Para
ele, “as habilidades sao diferentes tipos de
capacitagoes requeridas para a realizacdo
de um trabalho”.

Dessa  forma, o  empregado ¢

habilidades

possui, pelas quais adquire e pelas quais

recompensado  pelas que

desenvolve durante sua prestagio de
Servigos para a empresa.

C - Remuneragio por Competéncia

A remunera¢do por competéncia busca

identificar 0s conhecimentos,
comportamentos ¢ atitudes que 0s
profissionais ~ devem  possuir  para

desempenhar melhor as suas func¢bes na
empresa, ¢ desta forma, remunera-los de
forma personalizada, ou seja, para um
mesmo cargo ou func¢do, podera haver
(CHIAVENATO,

salarios  diferentes

2004).

Para TLacombe (2007, p. 164) “a

remuneracao por competéncia consiste

por

atributos, conhecimentos e qualidades

em remunerar as pessoas seus
. . .
pessoais e interpessoais.” Nesse tipo de
remuneragdo, quanto maior competéncia
e utilidade do trabalhador para a empresa,
maior devera ser sua remuneracio.
As competéncias sdo usadas para
determinar a capacidade individual de
desempenho de um individuo ou de um
grupo, de um cargo especifico ou de uma
organizagao inteira (ARAUJO, 2000).
conhecimento

Competéncia  envolve

(tudo aquilo que pode ser formalmente
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aprendido), habilidades (embora possa

ser aprendido, necessita de aptidao
pessoal) e atitudes
(postura/comportamento que o

profissional necessita para o exercicio do
cargo).

Essas competéncias ainda podem ser
genéricas, considerada aquelas que todos

por

necessarias a qualquer area ou processo

ttm que desenvolver serem
da organizagdo, neste
trabalho equipe,

servicos prestados, flexibilidade, visdo

caso temos:

em qualidade nos
sistémica, etc.; ¢ especificas, considerada
aquelas que sio centradas nos cargos
existente na organizagio, € neste caso
pode-se citar:
agilidade,

perspicacia,

agente de mudangas,

agressividade  profissional,
comunicacao, iniciativa,

inovagao, negociagao, planejamento,

qualidade técnica, relacionamento
interpessoal, visao de negocios, visao
estratégica, entre outros.

O sistema de remuneracao

por

competéncia ¢ mais aplicavel aos niveis

gerenciais e sua Implantacio exige
mudanc¢as no modelo de gestaio e no
estilo gerencial, a0 mesmo tempo em que
funciona como um catalisador dessas
mudancas. Para tanto ¢é necessario
identificar as competéncias genéricas e
especificas pertinentes a cada fungio
dentro da empresa para entdo se propor

por

um plano de

remuneracao

competéncia.

Para Chiavenato (2004), a remuneragao
por competéncias tem como vantagens, a
facilidade de se identificar pontos fortes e
fracos dos empregados, os treinamentos
passam a ser especificos e com objetivos

bem definidos, estimula a motivacio dos
empregados e auxilia na exploragio de
empregados com  potencial; porém,
apresenta como desvantagens a possivel
diferenca salarial entre empregados que
causando

ocupam O mesmo cargo,

inseguranc¢a e desconforto aos
empregados que nao forem beneficiados
por essa remuneragao, € C€asO €SSEs
tornem

incentivos  se rotineiros, a

motivacao deixara de existir.

4.4 Remuneragio Estratégica

O sistema de remuneracdo estratégica
realiza um estudo prévio no ambiente
organizacional, para estabelecendo um
plano de remuneracao estratégica que se
adapte a realidade da empresa levando em
consideragao o que ha de melhor nos

sistemas de remuneracio fixa e variavel.

Para Wood Jr. e Picarelli Filho (1999, p
45) “o sistema de remuneragao estratégica

2

¢ uma combinacio

equilibrada de

diferentes formas de remuneragiao”.

Individualmente, nem a remuneracio
fixa, nem a vatidvel tem carater
estratégico, pois nao investe no

relacionamento entre o empregado e a
empresa, indispensavel para que haja
comprometimento e resultados dentro da

organizacao.

Com o objetivo de alinhar os interesses
dentro da organizacdo, a remuneracao
estratégica é composta pela remunerac¢ao
fixa, que compreende a remuneracao
funcional e o salario indireto; e pela
remuneragao variavel, que compreende a
habilidades  ou
competéncias, os planos de aposentadoria

remuneragao  por
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e beneficios (WOOD JR. E PICARELLI
FILHO, 1999).

5 REMUNERAGCAO NA PRATICA

Segundo a CLT, em seu a art. 457,
paragrafo 1° “integram o salario, nao s6 a
importancia  fixa  estipulada, como
também as comissdes, percentagens,
gratificacbes  ajustadas, diarias  para
viagens e  abonos  pagos  pelo
empregador.”  (COSTA; FERRARI

MARTINS, 2009).

Dessa forma, existem outras maneiras de
recompensar o empregado, que ndo
apenas através de seu salario fixo,
segundo Martins (2008) e Delgado
(2009), o
remunerado de diferentes formas, através
de:

* abonos, que correspondem a

empregado  pode  ser

uma antecipagao salarial ou um
valor a mais que é concedido ao
empregado;
e adicionais, considerados
acréscimos salariais decorrente da
prestagio  de  servicos  pelo
empregado em condigdes mais

gravosas, como:

* horas extras, acréscimo de no
minimo 50% sobre a hora
excedente trabalhada,

e trabalho noturno, acréscimo de
20% sobre a hora diurna para
trabalhos desenvolvidos apds as
22hs00 na area urbana,

* insalubridade, acréscimo de
10%, 20% ou 40% sobre o salario
quando se desenvolve atividades
em situagdes que causem perigo a
saude,

periculosidade, acréscimo de 30
% sobre o salario quando se
desenvolve atividades em
situagdes que causem perigo a

vida,

transferéncia, acréscimo de 25%

quando  houver transferéncia

provisoéria do local de trabalho e,

tempo de servigo (acréscimo que
depende de acordo coletivo ou
regimento interno para estipular a
porcentagem e o tempo para
recebimento);

ajuda de custo e diarias, que
possuem natureza indenizatoria e

¢ paga
empregador ao empregado com o

eventualmente  pelo
objetivo de proporcionar
condi¢bes para a execucdo de
determinados servigos, quando
implicam despesas com viagens,
alimentagdo, hospedagem;

comissdes, que sio retribuicoes
financeiras transitorias pagas ao
empregado pelo empregador, no
interesse do servico, assegurando-
se a percep¢ao de um salario
minimo, quando as comissdes

ndo atingem esse valor;

gorjetas, consideradas nio sé a
importancia espontaneamente
dada pelo cliente ao empregado,
como também aquela que for
cobrada pela empresa ao cliente,
como adicional nas contas a
qualquer titulo, sendo destinada a

distribuicao aos empregados;

gratificagbes sdo liberalidades
do empregador que pretende
incentivar o empregado, visando
obter uma maior dedicacao deste,
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como gratificacio de fungdo e
gratificacao de natal (13° salario);

* gueltas sdo pagamentos feitos
por terceiros aos empregados de
uma empresa, visando incentivar

a venda de seus produtos;

* prémios ou bénus que decorrem
da produtividade do empregado,
em regra ¢ pessoal, dependendo
do esfor¢o proprio de empregado,
podem  ser

por  producao,

qualidade, assiduidade, etc.;

* quebra de caixa, que ¢ paga aos

empregados que fazem
recebimentos, tem como objetivo

¢é cobrir os descontos no salario,

portanto possul natureza
compensatoria;
* participagdo nos lucros ¢

decorrente da distribuicao dos
resultados positivos obtido pela
empresa, entre os empregados,
esse  tipo de

remuneracao
reconhece e incentiva o

desempenho das pessoas na

organizacao;

* participagdo acionaria ¢ a que

oferece a0  empregado a
copropriedade  da  empresa,
através da venda ou distribuicio
gratuita de parte de suas agoes,
com o objetivo de transformar o
empregado um  parceiro da

empresa.

,

E importante considerar que se a

empresa se utilizar habitualmente de

alguns desses tipos especials para

remunerar seus empregados, ndo podera
mais deixar fazé-lo, pois isso se torna,
segundo a lei (Constituicio Federal art.

5°, XXXVI e art. 7°. VI), um direito
adquirido que nao pode ser suprimido.

Isso nao se aplica aos tipos que
dependem de condi¢bes provisorias, que
deixam de existir, como insalubridade,
periculosidade, diarias eventuais, adicional

noturno, entre outros diteitos.
6 CONSIDERACOES FINAIS

Um sistema de remuneragdo precisa

definir previamente um plano que
contemple seus principios, as
necessidades e  expectativas  dos

colaboradores, a racionalidade do plano
quanto ao seu custo, a compatibilidade
do valor pago ao cargo com o mercado e
desempenho do colaborador e o
relacionamento entre o desempenho e a

recompensa (CHIAVENATO, 2002).

Uma empresa deve construir um sistema

de remuneragdio que atenda suas
necessidades especificas, para isso pode
usar de planos que contemplem a forma
de pagamento do salario (unidade de
tempo ou peca), os beneficios que
oferecera aos empregados (planos de
saude ou participagdo acionaria), e a
forma de remuneracao que ira utilizar

(fixa ou variavel).

Observa-se que existem pros e contras na

remuneracio fixa e variavel, nesse
aspecto a remuneragao fixa tem como
ponto mais favoravel o equilibrio interno
e externo da organizagio e como ponto
negativo o fato de ndo oferecer
motivagdo e ndo incentivar o espirito
empreendedor.

seu

Quanto a remuneragdo variavel,

ponto mais favoravel ¢ o de permitir o

88



bioenergia em revista: dialogos, v. 1, n. 2, p. 80-92, jul./dez. 2011.

FAVARIM, Flavia Negri

Unm estudo sobre remuneracio em seus aspectos juridico-administrativos

ajuste da remuneracao as diferencgas
individuais, porém traz como ponto
negativo a quebra da isonomia dos
ganhos dentro da organizagao.

A remuneragdo  proporciona  um
sentimento de seguran¢a, ¢ define o
padrao de vida da pessoa e de seus
dependentes, funciona também como
uma fonte de reconhecimento quanto a
habilidades

desempenho dentro da organizacio, por

suas profissionais e
isso, a remuneragao deve proporcionar
objetivos que levem os empregados a se
esforcarem a alcanga-los, pois conseguir o
comprometimento destes é sem duvida o

principal objetivo de uma organizacio

preocupada com a gestdo de pessoas e
que quer se destacar no mercado.

Para a empresa, o sistema de

remunera¢ao  constitui um  enorme

investimento, necessario para atingir de
seus objetivos, e para o empregado
constitui uma forma de recompensa que
contribui para a satisfagio de suas
necessidades basica, mas que também
pode contribuir para sua satisfagdao
pessoal e profissional, principalmente

quando vier acompanhado de beneficios.
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