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RESUMO

O presente trabalho trata da andlise da influéncia do Sistema de recompensas
dentro das organizacdes, € teve como objetivo principal descrever o SR e em como ele pode
influenciar positivamente em uma organizacdo, bem como descrever sobre o que ¢ SR e quais
sdo seus tipos; abordar em como implementar um SR nas organizag¢des. Trata-se de uma
revisdo bibliografica que utilizou artigos cientificos depositados na base de dados Google
Académico, e em livros relacionados ao tema, pertencentes ao acervo do Centro Universitario
Atenas — Paracatu, Minas Gerais. Verificou-se através da revisdo critica da literatura cientifica
disponivel que o SR quando implantado dentro das organiza¢des aumenta a satisfacdo dos
colaboradores e consequentemente diminui a rotatividade e aumenta o lucro empresarial.
Portanto, o estudo fez-se de grande importancia para o ambito administrativo, demonstrando
que o sistema de recompensas influéncia positivamente dentro das organizacdes e pode ser
considerado com um fator motivacional.

Palavraschave Sistema de recompensas. Retencdo de talentos. Satisfagdo no

trabalho.



ABSTRACT

This work deals with the analysis of the influence of the reward system within
organizations, and its main objective was to describe the SR and how it can positively
influence an organization, as well as describe what SR is and what its types are; address how
to implement an SR in organizations. This is a bibliographical review that used scientific
articles deposited in the Google Academic database, and in books related to the topic,
belonging to the collection of the Athens University Center — Paracatu, Minas Gerais. It was
verified through a critical review of the available scientific literature that the SR, when
implemented within organizations, increases employee satisfaction and consequently
decreases turnover and increases business profit. Therefore, the study was of great importance
for the administrative sphere, demonstrating that the reward system influences positively

within organizations and can be considered a motivational factor.

KeywordsRewards system. Retaining talent. Job satisfaction.
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1 INTRODUGAO

Devido as constantes mudangas que o mercado vem sofrendo as empresas sdo
cada vez mais desafiadas pela competitividade, por isso apostam em sua forga principal que ¢
o capital Humano. Buscam motivar os colaboradores para que alcancem um indice grande de
produtividade, entretanto, os individuos tém seus prdoprios desejos e objetivos € nem sempre
se sentem motivados pelas recompensas ofertadas pelas institui¢des, o que refor¢a que cada
instituicdo deve avaliar o melhor método de recompensa para seus colaboradores. Muitas
empresas devem readequar suas regras em razdo as expectativas do trabalhador,
experimentando novos métodos afim de alcancgar resultado, bem-estar e satisfacdo do

colaborador (DE PINHO, 2018).

Antes dos colaboradores se envolverem em alguma tarefa, primeiramente
observam se irdo obter beneficio pessoal ou recompensa através dos esfor¢os que iram ser
empregados. Nesse sentido, os profissionais objetivam serem recompensados pelos seus
empenhos € que a sua acdo ajude no alcance dos propdsitos organizacionais, mas O mais
importante ¢ a satisfagdo das suas necessidades (NOBREGA DE BARROS, 2020). Na hora
de escolher a instituicdo em que desejam prestar os seus servicos os individuos sdo
influenciados exclusivamente por alguns aspectos, dentre eles: Visdo de crescimento e
desenvolvimento profissional, remuneracdo mais bene ficios e atividades que os desafiem e

sejam interessantes (KUCHEROV E ZAMULIN, 2016).

Nesse contexto propdsito do sistema de recompensas (SR) ¢ elevar a motivagdo
bem como a produgdo organizacional também. Este provoca mudangas na estrutura e nos
resultados das instituigdes (CARV ALHO et al, 2012). O SR, sem ter em conta seu tipo,
procura transparecer o quanto sdo valorosos os colaboradores para as organizacdes. Sendo
assim, os individuos presentes nas empresas devem ser recompensados de forma justa e serem
valorizados adequadamente, assim as organizagdes aumentam as chances de atrair e reter

funcionarios (DUTRA E HIPOLIT O, 2012).
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Como o sistema de recompensas influencia dentro das organizacdes?

1.2HIPSTESES

a) O SR influéncia diretamente na motivacdo dos colaboradores, na melhora do
desempenho e desenvolvimento mais eficaz e consequentemente o aumento da
lucratividade.

b) O SR contribui com a diminui¢do da rotatividade e retencdo de talentos, pois
enriquece o nivel de relacionamento entre funcionario e organizagao.

c) Incentiva o colaborador alcancar as expectativas propostas, trabalhar em
beneficio da empresa e a ter um grau elevado de comprometimento ao realizar

todas as tarefas.

1.30BJETIVOS

1.3.10BJETIVO GERAL

Descrever sobre o SR e em como ele pode influenciar positivamente em uma

organizacao.

1.3.20BJETIVOS ESPECIFICOS

a) descrevera sobre o que € SR e quais sdo seus tipos;
b) abordara sobre a implementagdo do SR nas organizagdes;

c¢) explanard como o SR influencia dentro das organizacdes.

1.4JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

Estudos comprovam que organizagdes que ofertam um pacote maior de
recompensas predispdem a atrair e reter mais pessoas, isto por que as pessoas pendem a agir

da forma que pensam que irdo ser melhor recompensadas e valorizadas. O sistema de
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recompensa ¢ significativo para as organizagdes por diversas razdes, algumas delas sio:
Melhora a qualidade do servigo prestado pelo colaborador; obtém uma capacidade gigante de
motivagdo; Eleva a responsabilidade e engajamento; aumenta a lucratividade da organizacio
(SOARES, 2016).

Um quadro de funcionarios comprometidos com o objetivo da organizagdo faz
com que a mesma obtenha sucesso financeiro. O colaborador se dedica mais ao trabalho
quando conhece os beneficios que iram receber como moeda de troca para os objetivos e
metas alcangados, sem contar que quando estdo satisfeitos se mantem na empresa por mais
tempo, reduzindo assim a rotatividade. A rotatividade além de ser onerosa para as
organizagdes, mostra que algo ndo estd indo bem e precisa ser melhorado, pois a perda de
pessoas contribui negativamente no objetivo empresarial (JONOS, 2017).

O administrador juntamente com a equipe de RH (Recursos Humanos) deve
avaliar qual ¢ o melhor tipo de recompensas a serem adotadas pela empresa, pois, cada
colaborador possui um conjunto de necessidades diferentes, uns sdo motivados por dinheiro e
outros por reconhecimento (DO NASCIMENTO, 2019). Uma das principais atividades do
gestor em uma instituicdo € extrair minuciosamente informag¢des evidentes sobre os
colaboradores, tais como: renda, situacdo familiar e cultura. Estas variaveis tém influéncia
direta em suas preferencias pelo tipo de recompensa (GOHARI et al., 2013). Sendo assim,
deve o gestor alinhado com equipe de RH estabelecer estrategicamente um sistema que tenha
equilibrio entre recompensas intrinsecas e extrinsecas, satisfazendo assim as necessidades dos

colaboradores e em contrapartida alinhando os objetivos organizacionais com 0s pessoais.

1.5METODOLOGIA DO ESTUDO

A pesquisa serd desenvolvida e fundamentada em revisdo bibliografica do tipo
descritiva e explicativa (GIL, 2010), visto que assumird como proposito identificar fatores que
determinam ou contribuem a influéncia dentro das organizagdes. Embasara-se em livros e
artigos, visando proporcionar maior compreensdo sobre o tema abordado com o intuito de

tornd-lo mais explicito.

O referencial tedrico serd retirado de artigos cientificos depositados na base de
dados Google Académico, e em livros relacionados ao tema, pertencentes ao acervo do Centro
Universitario Atenas — Paracatu, Minas Gerais. As palavras-chave utilizadas para a finalidade

da busca sdo: Sistema de recompensas. Retencdo de talentos. Satisfagdo no trabalho.
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1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

No primeiro capitulo tem-se a Introdug¢do do trabalho.

No segundo capitulo do trabalho tem-se o tema que trata sobre O Sistema de
recompensas € seus tipos.

No capitulo terceiro tem-se o assunto que trata sobre a implementacdo do SR nas
organizagdes.

No capitulo quarto trata-se sobre a influéncia do SR dentro das organizagoes.

O capitulo quinto trata das consideracdes finais em relacdo a todo o trabalho

realizado.
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2 SISTEMA DE RECOMPENSAS E SEUS TIPOS

2.1 Sistema de Recompensas

O SR pode ser definido como um pacote de beneficios intrinseco (financeiro) ou
extrinseco (ndo financeiro) disponibilizado pela empresa de acordo com a andlise das fungdes,
da qualidade de desempenho dos colaboradores e do comprometimento dos mesmos com a

cultura e objetivo da instituicdo (SERRAS, 2014).

Um sistema de recompensas ¢ um conjunto de principios e diretrizes
que a empresa define relativamente aos seus colaboradores, em
matéria de retribuigdes, quer seja de natureza material ou imaterial,
em contrapartida do trabalho realizado, e devera: assegurar a equidade
interna; permitir competir no mercado de trabalho, atendendo a
equidade externa; permitir a individualizagdo dos salarios, através da
utilizacdo de fatores de mérito individual (SOUSA et al., 2012:60).

As recompensas organizacionais devem ser divididas em financeiras e nao-
financeiras (direta e indireta), sendo que as recompensas financeiras direta ¢ a remuneragao
base do trabalhador e as indiretas ¢ a remuneracdo estipulada de clausulas da convengdo
coletiva, ja as recompensas ndo financeiras sdo baseadas nas necessidades individuais das

pessoas (CHIAVENATO, 2005), conforme mostra a figura 1 - Tipologia de Recompensas.

+ Salirio direto
—— Diretas — = « Prémios
* Comissdes

—— Financeiras —

DSR (para horistas)

Férias

Gratificagdes

Gorjetas

Horas extras

13" salario

Adicionais

Decorréncias financeiras dos
beneficios concedidos

L  Indiretas ——p

Recompensas
organizacionais

@ o8 o® o8 @ @ &

* Oportunidades de desenvolvimento
* Reconhecimento e auto-estima

= Seguranca no emprego

» Qualidade de vida no trabalho

L]

Nio-
— financelras —™

Orgulho da empresa e do trabalho

Promogoes
Liberdade & autonomia no trabalho

Figura 1- Tipologia de Recompensas (Chiavenato, 1999).
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Para entender melhor o sistema de recompensas é necessario entender da onde
vem a motivacdo de cada individuo (LOURENCO, 2012). A compreensdo da motivagdo é
complexo de entendimento, pois, possui particularidades instaveis que influencia de forma
distinta em cada pessoa. A motivacdo intrinseca busca sempre por desafios e satisfacdo ao
realizar um trabalho sem influéncia de recompensas externas. A motivagdo extrinseca busca
sempre por recompensas materiais, sociais ou para evitar puni¢des, devido a isto o principal
motivo de alguém agir de determinada forma € o valor monetario que esta associado (LIRA et
al., 2014). As organizacdes devem criar estratégias como forma de usar isto ao seu favor,
pois, algumas pessoas se sentem motivadas para algumas tarefas e para outras ndo, € nem
sempre todos serdo motivados intrinsicamente. Estudos abordam que quando o colaborador
estd motivado intrinsicamente o ambiente de trabalho fica mais descontraido com menos
critica e alto indice de criatividade, aumentando assim o desempenho nas atividades e
consequentemente o lucro empresarial. J4 quando o colaborador estd motivado apenas
extrinsecamente para se manter o desempenho e disciplina alto o fator motivador ndo pode ser

alterado ou retirado (DAMIAO, 2015).

No mundo empresarial atual os profissionais esperam receber alguma forma de
compensacdo além do seu salario base como troca pela sua mao de obra, desta forma o SR
deve estd alinhado com as estratégias organizacionais com o objetivo de aumentar a
produtividade e motivagdo intrinseca (CAMARA, 2016). Devido as recompensas serem de
controle das organizagdes, elas tém a possiblidade de distribuirem de diferentes formas para
cada setor ou colaborador em especifico, recompensado mais os que estdo comprometidos
com as estratégias organizacionais, mas caso opte por essa estratégia deve-se verificar se isto
ndo ird ter como consequéncia sensagdo de injustica por parte dos colaboradores em relagdo a

empresa (ROLA et al.,, 2015).

Pensando nisto, as organizagdes devem desenvolver as politicas de RH como
forma de atrair e reter profissionais qualificados, preparados e com conduta adequada que
contribuia com sua missdo, valores e objetivos. Para que isso ocorra o ideal é que as empresas

implementem um SR justo utilizando os trés elementos (ROLA et al., 2015).

2.2 Recompensas intrinses
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As recompensas intrinsecas sdo as que trabalha o emocional do colaborador, tais
como: oportunidade de crescimento, autoridade, liberdade para mostrar criatividade,

autonomia, reconhecimento.

Sousa et al. (2012:108) referem que “as recompensas intrinsecas se prendem com
recompensas ndo-materiais, intangiveis. S0 mecanismos de reconhecimento (...).” Quando
se utiliza este meio de recompensa ¢ gerado um envolvimento entre colaborador e empresa,

pois existe valorizag¢do da atividade desempenhada e da dedicagdo individual.

A RI ¢ referente ao trabalho que ¢ desempenhado, as responsabilidades que sdo
atribuidas, a oportunidade de crescimento pessoal e profissional e a satisfacdo com o clima
organizacional. Este tipo de recompensa permite que a organiza¢do se aproxime do
funcionario o fazendo se sentir importante ¢ permitindo manter uma relagdo duradoura e
vantajosa (ROLA et al, 2015). Robbins ¢ Decenzo (2001) citam que as recompensas
intrinsecas sdo as que sdo as que decorrem do proprio trabalho realizado, da sua propria

natureza e do sentido de realizagdo pessoal que o0 mesmo transmite ao colaborador.

Armstrong (2007) tem duas visdes a respeito das recompensas, sendo elas: Visao
individual ou equipe, conforme mostra a figura 2. As recompensas em equipe sdo importantes

para construir o trabalho em equipe.

Tangiveis (ou transacionais)
A

Recompensas em dinheiro Beneficios
. salario base . aposentadoria
. remuneracdo variavel . folgas
- bénus . assisténcia médica
_incentivos de longo prazo _ outros beneficios
o . acdes . flexibilidade
=  distribuicio de lucros
R >
E Aprendizagem e desenvolvimento Ambiente de trabalho l'ri
_oportunidades de trabalho _valores da organizacio E
. tremamento . lideranca ]
. gestdo do desempenho . reconhecimento
. desenvolvimento de camreira . conguistas
_ trabalho significativo
. ambiente de trabalho

. equilibrio vida pessoal e profissional
¥ . gestdo de talentos

Intangiveis (relacionais)

Figura2 — Modelo geral de recompensas (Fonte: Armstrong (2007, p.34)
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2.3 Recompensastrinsecas

As recompensas extrinsecas sdo as que trabalha com o financeiro do colaborador,

tais como: Remuneragdes, beneficios, bonificacdes, comissdes, simbolos de estatuto. Para

Jessen (2010:4) “as recompensas extrinsecas referem-se geralmente as caracteristicas do

trabalho que sdo externas as prdprias tarefas, fornecendo beneficios ou recompensas”. Para

Do Nascimento et al. (2019) este meio de recompensas mantém o quadro de funciondrio

produtivo e comprometido.

Quando se fala em RE podemos levar em consideragdo 2 elementos: salario fixo e

salario variavel. O saldrio fixo é o montante em dinheiro recebido de forma regular em troca

dos servigos prestados para a empresa. O salario variavel ¢ formado pelos beneficios e

incentivos (ROSA, 2013). A RE pode ser descrita da seguinte forma:

a)

b)

d)

Compensagao basé&:compensacio base ¢ o salario base ou fixo que a empresa paga
ao colaborador por hora ou por més (CHIA VENATO, 2008).

Incentivos afim de recompensar o bom desempemisofudcionarios:Os
incentivos tem a fung¢do de remunerar o trabalhador analisando por base o seu
desempenho, incentivando os individuos a cumprirem objetivos que antes nio tinham
motivacdo para desempenhar (ex: participacdo nos resultados, bonificagdes)

(BOUCA-NOV A, 2013).

BeneficiosMarras (2000) define beneficio como o conjunto de programas ou planos
oferecidos pela organiza¢do como complemento ao sistema de salarios. Os beneficios
podem ser sociais e especificos. Os socias (gratificagdes, refeicdes, transporte,
empréstimos, seguros de vida) se aplicam a todos os colaboradores, ja os especificos
(despesas de representacdo, ajuda de custo, bolsa incentivo a pesquisa) so
direcionados a individuos ou setores especificos da organizagdo (IVANCEVICH,

2007).

Os simbolos de estatuto ¢ tudo aquilo que expressa o valor que um funciondrio em
especifico tem dentro da organiza¢do (ex: Carro particular com motorista, vaga

exclusiva no estacionamento, escritorio individual.) (BOUCA-NOV A, 2013).
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3 IMPLEMENTAGAO DO SISTEMA DE RECOMPENSAS NAS ORGANEAGOES

Entre 1890 e 1920, existiu uma grande instabilidade econdmica e social, nesta
época a relacdo dos individuos com as empresas era apenas o trabalho arduo e as tUnicas
coisas que importavam era a producdo e o tempo de duragdo da mesma. Nesta época nao
havia saldrio definido e os funciondrios recebiam por producdo. O poder era centralizado e
todos respondiam a alta hierarquia a fim de evitar custos, portanto, o trabalhador era induzido
a produzir mais. Com a chegada da Crise econdmica dos Estados Unidos (1929) e da Segunda
Guerra Mundial (1939-1945) o desemprego aumentou, € como consequéncia, as empresas
tiveram que equilibrar produtividade e necessidades humanas, com isso os individuos
comegaram a serem vistos como seres com vontades proprias € as empresas deram inicio a
departamentaliza¢do. Nao demorou muito a surgir as primeiras leis trabalhistas e sindicatos a

fim de proteger o trabalhador.

Com isto, os sindicatos participavam diretamente nas decisdes salariais, tirando
assim o controle total dos gestores. Os salarios por produgdo foram extintos e comega-se
observar a funcdo para definicdo salarial. Devido a instabilidade sofrida em 1980 em
consequéncia a globalizagdo as empresas come¢am a se tornarem mais flexiveis, e o
colaborador passou a ser uma pe¢a chave para competitividade e a ser tratado com mais
importancia. Com isso a remuneragdo comeca a ser avaliada de acordo com o desempenho do
individuo e com as estratégias organizacionais. Em 1990 as pessoas comecaram a mudar as
crencas, € a zelar pela familia, e pelo seu conforto no ambiente de trabalho, diante disto as
empresas ddo inicio a retencdo de talentos, e a valorizag@o através de recompensas (ROSA,

2012).

Diante deste contexto vale ressaltar que antes da Revolugdo industrial (1760-
1840) os individuos eram enxergados somente se possuissem forca de trabalho, pois o unico
intuito era a producdo em massa, com a evolu¢do do conceito do trabalhador os mesmos
passaram a serem vistos como uma parte essencial do processo, que se valorizados fazem com
que a empresa se sobressaia sobre a concorréncia. Existe varias teorias sobre o
comportamento organizacional, mas pode-se observar que todas defendem algo em comum:
Quando motivado o individuo se torna um ser mais produtivo. As organiza¢des devem saber
como motivar seus colaboradores e para isso, deve-se apresentar um programa de

recompensas justo, transparente e coerente. Para ser eficaz o SR deve estar alinhado aos
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objetivos e estratégias organizacionais, para tanto é necessario que os funcionarios entendam

e aceitem (CARDOSO, 2019).

Pode existir um sistema de recompensas e puni¢des dentro de uma organizagdo
(CHIAVENATO, 2009). O primeiro tem o intuito de induzir os comportamentos esperados
através de recompensas, € o segundo € para inibir os maus comportamentos que ndo estdao de

acordo com os valores da instituicdo, este é feito através de medidas disciplinares.

A estratégia global da punicdo é extremamente ilogica, pois quando se
utiliza consistentemente a punigdo para melhorar o desempenho, ela
passa a ser uma recompensa: a recompensa ocorre quando ndo se pune
por ndo desempenhar de maneira determinada. Mais a¢do negativa do
que positiva e, para piorar, mais agdo corretiva do que preventiva.
(CHIAVENATO, 2009:14)

O comportamento ¢ baseado sob suas consequéncias, pode-se dizer que
individuos se dedicam mais nas atividades propostas pelas empresas quando maior seja o
valor da recompensa. Contudo muito se criticam o método de puni¢do, pois quando usando
insistentemente os valores se invertem e ela passa a ser uma recompensa, ou seja, quando nao
ha puni¢do o colaborador se sente recompensado, pois ndo € punido por ndo se comprometer
com as atividades da instituicdo. O correto € aplicar mais a¢do positiva do que negativa.
Quando as instituigdes decidem implementar um programa que visa a melhoria no
desempenho, retencdo e satisfacdo dos colaboradores deve-se analisar alguns pontos
essenciais, tais como: 0 que a mesma espera com o programa, definir as recompensas que

serdo utilizadas e de que forma, dentre outros (VIDAL, 2016).

Almeida (2008) cita que ao decidir implementar o SR as organizagdes devem
observar varios aspectos para que o programa se torne eficaz e ndo seja visto como mais uma
estratégia qualquer caindo no esquecimento e sem dar resultados. De acordo com Robbins
(1943) os colaboradores necessitam entender que o SR estd vinculado diretamente ao
desempenho no trabalho, pois esta falta de entendimento terd como resultado: baixa
satisfacdo, baixo desempenho, aumento do turnover e absenteismo. Para Townsend (1993)
cada individuo € estimulado de uma maneira diferente, devido a isso ndo existe uma so
maneira de saciar a todos, para uns o reconhecimento ¢ mais importante e para outros sdo as
recompensas materiais. Um mesmo incentivo dado em ocasides diferentes pode mudar a
reacdo da mesma pessoa que esteja recebendo, pois, isto depende da percep¢do do individuo
no atual momento, que o ird levar a fazer associagdes diferentes nos incentivos oferecidos

pela organizacio.
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O SR deve ser realizavel, pois, por mais necessario que seja manter o desafio, o

mesmo deve ser possivel de atingir evitando que os colaboradores criem falsas expectativas,

fiquem ociosos e com baixa motivagdo. Além disso o SR deve ser mensuravel para avaliar-se

os resultados (ALMEIDA, 2008). Almeida (2008) sugere um passo a passo para implantacao

do SR:

a)
b)

Definir atividades e metas que irdo ser reconhecidas e compensadas.

Ouvir os colaboradores buscando saber quais sdo seus desejos pessoais, para o SR ser
alinhado de acordo com os objetivos dos mesmos.

Pesquisar como outras empresas trabalham com o SR.

Alinhar as metas que foram estabelecidas.

Definir as politicas e diretrizes que serdo utilizadas.

Mostrar a todos os colaboradores a importancia do SR.

Executar tudo que foi planejado ao decidir criar o programa.

Fazer acompanhamento e avaliar os resultados, verificando se estd de acordo com o
que foi planejado.

Corrigir os erros e reforgar os acertos.

Devido este sistema ser de dificil entendimento isto impossibilita a existéncia de

um modelo pronto que se encaixe em todas as organizagdes. Portanto ao ser desenhado deve-

se analisar as relagdes de trabalho e a satde financeira da empresa. Ao se implantar o SR os

funcionarios devem ter ciéncia do qual sério é o mesmo, ¢ que ele ¢ aplicado de forma

igualitario observando a necessidade e as particularidades de cada um (MARTINS, 2016).
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4 INFLUENCIA DO SISTEMA DE RECOM PENSAS DENTRO DAS
ORGANIZAGOES

Devido as constantes mudangas que as organizagdes vieram sofrendo ano apds
ano, as mesmas comecaram a ver os colaboradores como pegas chaves. O foco ndo ¢ mais
apenas o objetivo final da empresa, mas também a satisfagdo dos individuos que desejam
progredir e se alinhar com as estratégias empresariais para ambos crescerem. A insatisfagdo
no trabalho gera correntes comportamentos ruins e produz impactos negativos sobre a
instituicdo. A mesma pode estar relacionada a varios fatores, tais como: Falta de
reconhecimento, impossibilidade de crescimento, salario ndo condizente com a fungdo,
relacionamento interpessoal ruim ¢ ma gestdo. Quando a insatisfacdo ¢ grande por parte os
colaboradores as organiza¢des tém como consequéncia uma grande taxa de absenteismo, alta
rotatividade e o desempenho e produgdo dos colaboradores caem. Para desempenhar as
atividades com qualidade os individuos precisam que suas necessidades sejam vistas e

atendidas (DE ALMEIDA ANDRADE, 2018).

A empresa mais valiosa do mundo ¢ a empresa com o maior valor de
mercado do mundo, logo, as empresas ndo valem apenas pelo seu
patriménio fisico e tecnoldgico, mas pelo valor que os seus
funcionarios sdo capazes de agregar ao seu negocio (CHIAVENATO,
1999:22).

Um dos principais objetivos do SR ¢ a atracdo e retencdo de talentos, pois,
colaboradores competentes e comprometidos com as estratégias da empresa torna-se valioso
para a mesma ajudando-a se sobressair sobre a concorréncia. A area de RH vem sendo
reconhecida por suas préticas inovadoras, aonde enxergam as pessoas cComo seres com
vontades e ndo como maquinas. Sendo assim, se o recrutamento e selecdo quando associado a
um bom SR, despertard a vontade de varios individuos talentosos a fazerem parte ou se
manterem dentro do quadro de colaboradores da instituicdo. O SR deve estar alinhado com a
gestdo estratégica que ¢ definida pelos gestores e colocada em pratica pelo RH, deste modo se
os gestores se envolverem mais com as praticas de RH ird conseguir criar ¢ manter um

vinculo com os colaboradores (MARTINS, 2016).

Assim que uma organizagdo perceber que seu sucesso repousa nas
maos e nas mentes dos seus empregados e estes experimentarem o
estimulo e a satisfacdo de ajudar a organizag¢do a melhorar, a gestdo
participativa se tornard uma forma de vida e suas realizagdes
continuardo a crescer (HARRINGTON, 1997:215).

Os profissionais de recursos humanos enxergam o SR como um programa capaz

de aumentar o compromisso dos colaboradores para com a empresa. A empresa Gallup
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realizou pesquisas aonde confirmaram existir ligacdo entre o grau de motivacdo dos
funcionarios e a receita financeira da empresa. Os resultados das pesquisas confirmaram que
quando o trabalhador sente compromisso com a atividade que estd sendo desempenhada os
clientes ficam mais satisfeitos, o indice de turnover cai, diminui os acidentes do trabalho, a
producdo aumenta, absenteismo abaixa e consequentemente aumenta o lucro (GALLUP,
2013). Quanto mais os colaboradores estiverem comprometidos mais tenderdo a serem
criativos, atender melhor o cliente e trabalharem sem se preocupar com hora relogio. Quando
compromissado eles apostam mais no trabalho desempenhado aumentando assim os

resultados e produtividade da organizacdo (SHL GROUP et al., 2007).
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho buscou fazer uma anélise meticulosa sobre como o sistema de
recompensas pode influenciar positivamente dentro das organizacdes quando esta alinhado
com os objetivos individuais dos colaboradores e as estratégias empresariais. Mostrou que
quando as organizagdes oferecem um bom pacote de recompensas isto faz com que a mesma
atraia e retenha mais pessoas, pois, 0 Ser Humano pende a agir da forma que acha que iréd ser
recompensado e valorizado. Portanto os gestores das institui¢des devem extrair minuciosamente
informagdes evidentes sobre os colaboradores, tais como: renda, situacdo familiar e cultura.
Estas variaveis tém influéncia direta em suas preferencias pelo tipo de recompensa, entdo
cabe a organizagdo utilizar isto a seu favor.

Teve como principal objetivo descrever como as recompensas influenciam
positivamente dentro das organizagdes, discorrendo sobre o que ¢ sistema de recompensas e
quais sao seus tipos, abordando sobre a implementa¢do do SR nas organizagdes mostrando
que o programa pode ser eficaz em varios aspectos, principalmente na atragdo e reten¢do de
talentos, pois, ele desperta a vontade de varios individuos talentosos a fazerem parte ou se
manterem dentro do quadro de colaboradores da instituicdo. Demonstrou que a motivagdo ¢é
complexo de entendimento, pois, possui particularidades instaveis que influencia de forma
distinta em cada pessoa, portanto, para entender melhor o SR ¢ necessario entender da onde
vem a motiva¢do de cada individuo, pois, quando um individuo estd motivado intrinsicamente
ele vai buscar sempre por satisfacdo e desafios ja quando estd motivado extrinsecamente a
busca serd sempre por recompensas materiais.

O trabalho apresentado mostrou que as recompensas nao-financeiras sdo
mecanismo de reconhecimento e quando se utiliza este meio de recompensa gera um
envolvimento entre colaborador e empresa, pois sentem que seu desempenho e dedicagdo
individual estdo sendo valorizados. As recompensas financeiras referem-se a caracteristicas
do trabalho que s@o externas as proprias tarefas, quando se utiliza este meio de recompensa a
empresa mantém o quadro de funciondrio produtivo e comprometido, portanto este tipo de
recompensa quando ¢ retirado do colaborador, a motivagdo do mesmo cai fazendo com que se
sinta injusticado. Ambos tipos de recompensa funciona como um fator motivacional dentro
das organizagdes e o objetivo dos mesmos ¢ a valorizacdo dos funciondrios e atragdo e

retencdo de talentos.
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No decorrer do trabalho, foram explicados todos os conteudos propostos,
mostrando assim que as recompensas quando alinhadas com as estratégias organizacionais
influenciam na retengdo dos colaboradores. Como tal o sistema de recompensas deve ser
entendido como algo indispensavel na melhora de satisfagdo e compromisso dos
trabalhadores. Ao implementar o SR as organiza¢des devem observar varios aspectos para que
0 programa se torne eficaz e ndo seja visto como mais uma estratégia qualquer caindo no
esquecimento e sem dar resultados. Para que isto ocorra todos os colaboradores precisam
entender que o SR esté ligado diretamente no seu desempenho no trabalho, pois esta falta de
entendimento pode ter como resultado fatores negativos, tais como: baixo desempenho,
absenteismos e aumento da rotatividade. Quando implementado da forma correta o
colaborador e empresa tém a mesma visdo, fazendo com que ocorra fatores positivos, tais
como: Aumento no desempenho, aumento de produtividade, aumento dos resultados
financeiros. Pois, uma vez que motivado o colaborador ¢ comprometido com a atividade

desempenhada e produz mais.

Diante disso, pode-se afirmar que o administrador empresarial antes de decidir
implementar o SR deve considerar as necessidades individuais de cada colaborador e decidir
juntamente com a equipe de RH qual ¢ o melhor tipo de recompensa a ser adotado pela
empresa. Desta forma, deve ser estabelecido estrategicamente um sistema em equilibrio entre
recompensas extrinsecas e intrinseca, satisfazendo a necessidade dos funciondrios e alinhando

0s objetivos organizacionais com 0s pessoais.
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