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RESUMO

A competitividade vem exigindo das empresas atuais cada vez mais produtividade e otimizacdo de
produtos e processos, com isso, precisam inovar constantemente. Isso pode ser alcangado de
diversas formas, uma das mais importantes, é consequéncia da participacao direta dos colaboradores
da empresa, que precisam por outro lado, serem reconhecidos e recompensados por tal. O objetivo
deste artigo é explorar os métodos de avaliagdo, reconhecimento e recompensa que possam ser
aplicados em empresas de pequeno, médio e grande porte, para motivar os colaboradores que
contribuem com ideias ou inovagdes. O método utilizado neste estudo foi o qualitativo e exploratério,
utilizando técnica de levantamento bibliografico. O que motivou a realizagdo dessa pesquisa foi a
oportunidade de conhecer mais a fundo os sistemas de recompensa, saber como recompensar, como
entender melhor sua aplicabilidade nas empresas e os resultados obtidos quando os mesmos forem
oferecidos. Mostrou-se neste trabalho como a recompensa pode assumir diferentes formas, tangiveis
e intangiveis, tais como: passeios, elogios, dinheiro, participa¢des, incentivos, gratificagdes, descanso
e outras, e que a pessoa recompensada podera passar a se sentir melhor, mais motivado, e assim
tendera a ter mais resultados em suas atividades.
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ABSTRACT

The competitiveness of businesses today are demanding ever more productivity and optimization of
products and processes, thus, need to constantly innovate. This can be achieved in several ways, one
of the most important, is the result of direct participation of company employees who need the other
hand, be recognized and rewarded for such. The purpose of this article is to explore the methods of
evaluation, recognition and reward that can be applied in small, medium and large, to motivate
employees to contribute ideas or innovations. The method used in this study was qualitative and
exploratory, using technical literature. What motivated this survey was the opportunity to know better
the reward systems, how rewarding, how to understand better their applicability in business and the
results obtained when these are offered. It was shown in this work as the reward can take different
forms, tangible and intangible, such as: outings, praise, money, investments, incentives, bonuses, and
other rest, and that the person rewarded may begin to feel better, more motivated , and so will tend to
have more results in their activities.

Keywords: Recognition, Evaluation, Innovation, Reward, Motivation.

1. INTRODUGAO
Hoje em dia ter uma empresa pequena, média ou grande porte com varios
funcionarios, com grandes lucros é o desejo de muitos. Muitas empresas anunciam

a disposicao para tratar seus empregados realmente como parceiros, incentivando



sua participagéo nas decisdes e utilizando ao maximo o talento do mesmo em busca
de um so objetivo, apenas um foco, uma meta a ser chegada.

Na organizacdo as pessoas sao avaliadas conforme seu desempenho
funcional individual, para isso estudos sao criados para avaliar e proporcionar
medidas para inovacdes e propostas de critérios de valorizacdo e promocao do
trabalho dos individuos.

O objetivo desta pesquisa foi explorar os métodos de avaliagao,
reconhecimento e recompensa que possam ser aplicados em empresas de
pequeno, médio e grande porte para motivar colaboradores que contribuem com
ideias ou inovacdes.

Esta pesquisa é direcionada a todos que desejam e procuram proporcionar
um melhor ambiente de trabalho, uma melhor satisfagdo do empregado e melhores
resultados alcangados.

O método utilizado neste estudo foi o qualitativo e exploratério utilizando a
técnica de levantamento bibliografico. O que motivou a realizagdo desta pesquisa foi
a oportunidade de conhecer mais a fundo os sistemas de recompensa e entender
melhor sua aplicabilidade nas empresas e os resultados obtidos quando oferecidos.

2 INOVAGAO

Empresas que fazem sucesso ou buscam fazer sucesso, tém um alto indice
de rentabilidade, altos resultados financeiros através da mudanca o fazem na
maioria dos casos por sua capacidade de inovar constantemente. Mas as inovagdes
nao sao apenas estratégias, sdo conhecimentos que convertem aos novos produtos
e servigos. (ROGERS; SHOEMAKER 1971 apud TIGRE, 2006, p. 72) definem
inovagcdo como “‘uma ideia, uma pratica ou um objetivo percebido como novo pelo
individuo”. Na pratica muitas inovagdes sao frutos da experimentacado pratica ou da

simples combinagao de tecnologia existentes.

Assim, a empresa inovadora tem determinadas caracteristicas que podem
ser agrupadas em duas categorias principais de competéncias:
competéncias estratégicas: visdo de longo prazo, capacidade de identificar
e, até, antecipar tendéncias de mercado, organizacionais: disposi¢do para o
risco e capacidade de gerencia-lo, e envolvimento de toda a empresa no
processo de mudanga e investimento em recursos humanos. (MANUAL DE
OSLO, 2004, p. 32).

A busca por inovacgdes deve fazer parte do dia-a-dia das empresas, sendo um

processo que pode ocorrer de forma organizada e sistematica, por meio de



pesquisas, projetos e desenvolvimentos de processo de gestdo, de produtos, entre
outros. A circulagdo e a aquisicdo de novos conhecimentos sdo fatores que
determinam a intensidade das inovagdes que uma organizagao é capaz de produazir,
gerando, uma “roda viva’, na qual a produgdo de conhecimentos significa a
‘capacidade de processar e recriar conhecimentos, por meio de processos de
aprendizagem; e mais ainda, a capacidade de converter esse conhecimento em
acao, ou, mais especificamente, em inovagédo”. (ALBAGLI; MACIEL, 2004 apud
GONCALEZ; CAMARGO, 2012).

Inovagdes ndo sao apenas grandes avancos, mudancas de paradigmas,
como a invencao das copiadoras eletrénicas, do transistor, da penicilina, da
manipulagdo genética; uma grande maioria de inovagbes de sucesso €
baseada em melhorias criativas incrementais nas ideias. (VIDRIK, 2012,
p. 20).

Estudos baseado, de (Van der Meer 2007 apud BALESTRIN;BUENO,2012 P.
520) mostra-se que, na fase inicial de desenvolvimento do conceito do produto, as
empresas buscam principalmente ideias por meio de reunides, feiras, contatos com
fornecedores e clientes. A tendéncia que a empresa deve seguir para inovar
depende das oportunidades tecnoldgicas que ela tem pela frente: recursos técnicos,

humanos e financeiros entre outros.

A capacidade depende também das caracteristicas da estrutura da
empresa, de sua forca de trabalho e das facilidades de que dispde
(competéncias, departamentos). Uma determinada estrutura de
competéncia caminhara de maos dadas com um tipo particular de
estratégia, de estrutura financeira e assim por diante. (MANUAL DE OSLO,
2004, p. 41).

A inovagao traz para empresa um novo conceito de trabalho, com novas
oportunidades e novidades, tendo assim a vontade de inovar de seus funcionarios e

gerar um novo conhecimento.

3 MOTIVACAO

O mundo esta cada vez mais competitivo e exige altos niveis de motivagao,
pois empregados motivados, tanto individuais quanto em grupo, tendem a
proporcionar melhores resultados.

Mas para saber motivar, é necessario saber o sentido da palavra. Todos
sabem o que realmente significa motivagao? Motivacdo é a forga que se encontra
dentro de cada pessoa, pode estar ligada a um desejo que estimula a pessoa a agir,



tendo sempre a origem em uma necessidade. Uma pessoa pode estimular a outra e
nao motivar. (GOOCH; MCDOWELL, 1988 apud BERGAMINI, 1990).

Tonnera (2012) relata que a motivacao € fundamentada basicamente em dois
fatores: Direcao e Intensidade. A direcao diz respeito a atracdo que o individuo sente
em determinada tarefa ou situacdo. A intensidade esta relacionada ao esforco
destinado e investido em determinada atribuigao.

Tedricos como Maslow, Vroom, Herzberg e McGregor passaram a embasar
com suas teorias da motivagdo a teoria da compensacdo. O psicologo Abraham
Maslow (1987) constatou que existem diferentes niveis de forca nas necessidades
humanas e nesse sentido estabeleceu uma hierarquia que as classifica em cinco
grupos: fisiolégicas, de seguranga, sociais, de estima e de auto realizagao.
(MOTIVACAO..., 2013).

Victor Vroom (1964) defende que o processo de motivagédo deve ser explicado
em fungdo dos objetivos e das opgdes de cada individuo e das expectativas de
atingir esses mesmos objetivos, contrariamente as teorias de Maslow e Herzberg.
(RODRIGUES, 2006).

Segundo Teoria de Herzberg (1975) para motivar um funcionario, néo basta
que os fatores de insatisfagdo estejam ausentes. Pelo contrario, os fatores de
satisfagdo devem estar bem presentes. Os fatores que influiam na produgdo de
satisfacdo profissional eram desligados e distintos dos fatores que levaram a
insatisfacdo profissional. Assim, os fatores que causam satisfagdo estdo
relacionados a prépria tarefa, encontra-se dentro do interior de seu proprio trabalho.
(MARTINS, 2009).

Douglas McGregor (1960) complementa tais afirmagdes dizendo que essas
necessidades encontram satisfacdo no préprio trabalho. A teoria X e Y mostra duas
formas distintas de “ser” do trabalhador ou duas formas distintas de “ver” o
trabalhador, entre outros esclarecimentos, veio reforcar e instrumentalizar ainda
mais a maneira de ver as pessoas na sociedade industrial: ndo somente como
membros de grupos, mas, principalmente, como individuos. (VAROLLO, 2011).

Segundo Chiavenato (2009) a motivagdo tem seu ciclo motivacional que
comega com o surgimento de uma necessidade. E uma forga que provoca
comportamento, toda vez que surge, causa uma tenséao, insatisfagao, e este estado
leva a pessoa a ter um comportamento, uma agdo que € capaz de descarregar ou

livra-lo do desconforto e do desequilibrio. Satisfeita a necessidade, o organismo



volta ao estado de equilibrio anterior. Mas nem sempre a necessidade ¢é satisfeita,
nao encontrando saida normal, a tens&o represada no organismo procura um meio
indireto de saida, pode ser por via psicologica, por raiva, tensdo emocional,
repercussdes cardiacas ou digestivas.

‘Um lider motivado por resultados estabelece para si mesmo objetivos
desafiantes, assume a responsabilidade por atingi-los e esta aberto a
retroalimentagdo, para melhorar de modo continuado”. (BICHUETTI, 2011, p. 102).

Algumas formas de motivar, segundo Gil (2011), s&o: valorize as pessoas;
reconhega 0s avangos; encoraje iniciativas; oferegca incentivos; enriqueca as

funcdes; delegue autoridade; faga avaliagdes e promova mudangas.

4 RECONHECIMENTO

O reconhecimento traz aos funcionarios motivacdo, que pode oferecer uma
condigdo duradoura, tendo a vontade de executar as tarefas, pois a maioria das
pessoas mostra o seu maximo para um dia ser reconhecido, mas nem sempre iSso
acontece. Para um funcionario o reconhecimento traz o crescimento, o
desenvolvimento, a participacdo e a motivagao para o dia-a-dia.

A descoberta de que o homem também necessita de recompensas internas
para que, seja motivado a gerar melhor produtividade trouxe um novo ingrediente ao
modelo de recompensas. (MOSCOVICI, 2010).

Um funcionario se sente comprometido com a empresa e veste sua camisa
quando possui respeito e admiragao por seus lideres, entende para onde a
empresa vai (visdo, objetivos, estratégia). Visualiza oportunidades de
crescimento e, é reconhecido por seu desempenho com incentivos tangiveis
e intangiveis. (BICHUETTI, 2011, p. 170).

Existem varias formas de reconhecer seus funcionarios, cada autor mostra
uma maneira. Outro exemplo é de Charles Taylor (1994) e Axel Honneth (2003)
citados por Mendonga (2007), ressaltam que o individuo procura ser reconhecido,
faz por merecer, trabalha com a intengdo de alguém o reconhecer, que somente

dessa maneira eles podem se desenvolver de maneiras saudaveis e livres.

4.1 Avaliagao
Segundo Chiavenato (2009) avaliacdo do desempenho é uma apreciagao
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e seu potencial de

desenvolvimento futuro. Toda avaliagdo € um processo para estimular ou julgar o



valor, a exceléncia, as qualidades de alguma pessoa e para avaliar deve-se ter uma
grande responsabilidade dentro da empresa.

Para Bichuetti (2011) o modelo de avaliagdo deve ser feito pelo sistema de
avaliacdo impessoal, adequado as necessidades da empresa; avaliacdo entendida
por todos - avaliadores e avaliados - e aplicada sistematicamente; indicadores de
desempenho consistentes com os objetivos empresariais e pessoais esperados de
cada colaborador; reconhecimento de empenho (esfor¢o individual, colaboracéo,
espirito de equipe) ndo somente de desempenho e juntamente com seu superior
imediato, com o apoio da area de RH.

Alguns aspectos da dindmica organizacional prestam-se a avaliagéo
quantitativa, outros nem tanto. Querer medir todos os aspectos da mesma maneira,
com instrumentos objetivos e precisos, esbarra em empecilhos por vezes
intransponiveis. Ha uma série de resultados organizacionais que sdo objetivamente
mensuraveis como por exemplo: lucro, prejuizo, produg¢do, vendas, estoque, etc.
Outros aspectos, embora tangiveis, s&o mais dificeis de quantificar, como por
exemplo: conflitos abertos, manobras psicologicas versus tarefa, jogos psicologicos
e satisfacdo. (MOSCOVICI, 2010).

Cada empresa tem seu perfil de aplicar a avaliagdo em seus funcionarios,
Boog e Boog (2002) relatam que o instrumento ndo esta voltado para julgar as
pessoas, mas para desenvolvé-las, o que € muito importante.

Os autores ainda citam que em um processo de avaliagao deve-se esclarecer
a competéncia comunicacdo, por tanto cada empresa tem seu estilo proprio para
esclarecer esse principio. Ter exemplos, para o avaliador expressar seus

pensamentos e agodes.

4.2 Sistema de Recompensa

O trabalhador do futuro exigira maior autonomia, envolvimento e participacao;
por sua vez, a empresa do futuro devera ser mais flexivel e zelar pela qualidade dos
seus produtos, com custos competitivos (ANDRADE, 1991). Em consequéncia, o
sistema de recompensa tera que sofisticar-se e ampliar seu campo de atuacéo.
Salario baseado nas habilidades e/ou no desempenho da equipe, participagdo nos
resultados e nas decisbes do sistema de recompensa, beneficios flexiveis e
compensagao total. O sistema de recompensa faz parte de um sistema de

compensacgao salarial e beneficios sociais, com o qual a organizagdo brinda seus



participantes no sentido de manté-los satisfeitos e motivados, incentivando-os a
permanecer na organizagao, procurando trabalhar, buscando o objetivo da empresa
e vestindo a camisa da organizagdo. As recompensas a atribuir aos trabalhadores
pode ir além do salario e de um beneficio remuneratério, podem relacionar-se com
oportunidade de formagdo, novos desafios, aumento de responsabilidades, ou
progressdo na empresa, por exemplo.

O dinheiro pode motivar o individuo para manter produtividade desde que a
pessoa perceba que o aumento do esfor¢co levara de fato ao aumento de sua
recompensa monetaria. O problema existente na maioria dos planos de
remuneracgao, reside no fato que de as pessoas néo sentem tal relagcado e acreditam
que a remuneracao é fungao de idade, educagao, desempenho em anos passados
ou mesmo de critérios irrelevantes, como pura sorte ou favoritismo. Entdo sao feitas
criticas ao sistema de recompensa e sdo poucos 0s propositos e sugestdo para
recompensar.

Jaques (1961 apud CHIAVENATO, 2009) atribui que os individuos que
cumprem diferentes tarefas e que possuem o mesmo lapso de tempo de arbitrio
devem ter a mesma retribuicdo salarial. Sua conclusdo € que uma das variaveis
principais no trabalho € o grau de controle que o individuo exerce sobre seu proprio
comportamento.

Segundo Chiavenato (2009) as recompensas s&o aplicadas no sentido de
reforcar as atividades humanas que aumentam a consciéncia e a responsabilidade
do individuo (e do grupo); ampliam a interdependéncia para com terceiros e para
com o todo; ajudam a consolidar o controle que o todo exerce sobre seu proprio
destino.

A recompensa € uma gratificacao tangivel ou intangivel, em troca da qual as
pessoas se tornam membros da organizagao, sendo com decisdo de participagao,
esforgo, tempo, decisdo de produzir, independente de qual seja o propdsito a
balanca de induzir contribuicbes para os individuos deve ser fundamentalmente

mantida.

4.2.1 Tipos de recompensas
Para haver uma recompensa, o administrador devera ter uma avaliacdo de

cargos que consiste no estabelecimento do valor relativo de cada cargo, é por meio



desse processo que a empresa estabelece um para pagar salarios e assim
recompensar. (CHIAVENATO, 2009).

As recompensas podem ser extrinsecas ou intrinsecas. As recompensas
extrinsecas sao fatores externos e materiais do trabalho desempenhado, pois esta
relacionado com as condicdes de trabalho e as politicas de administracdo da
empresa, ja as recompensas intrinsecas sdo as recompensas que identificam o
trabalho como uma responsabilidade e uma oportunidade de crescimento
profissional de valorizagdo pessoal. (TIPOS..., 2012).

As recompensas sao proporcionadas pela organizagdo, destacando-se a
importancia de uma responsabilidade e exceléncia no servigo. Para Chiavenato,
(2009) as empresas adotam dois tipos de recompensas. A primeira € a recompensa
diretamente vinculada ao critério dos objetivos de realizagdo empresarial. A segunda
€ a recompensa aplicada em decorréncia do tempo de servigo da pessoa. Em geral
tais incentivos s&o pequenos e buscam manter o equilibrio salarial.

O autor ainda destaca que existem outros dois tipos que podem ser incluidos,
as recompensas que exigem diferenciagcdo no desempenho e melhoria salarial e as
recompensas relacionadas com objetivos. As recompensas que exigem
diferenciagdo no desempenho e melhoria salarial atinge pequena propor¢cado de
pessoas de desempenho excepcional situadas em determinada faixa salarial, ja as
recompensas relacionadas com objetivos, atinge aqueles relacionados com
resultados, objetivos e qualificagdes.

Ha também recompensas espontadneas ou também conhecidas por beneficios
espontaneos, que sao aqueles que a empresa oferece aos seus empregados por
vontade propria. Alguns exemplos sdo: restaurante, seguro de vida, assisténcia
medica, entre outros. (MARRAS, 2009).

A compensacdo financeira direta €& aquela percebida exclusivamente
contraprestagdo do servigo no cargo ocupado. Consistem no pagamento que cada
funcionario recebe na forma de salarios, bbénus, prémios e comissbes. A
compensacgao financeira indireta € o salario indireto decorrente de clausulas da
convencdo coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servigcos sociais
oferecidos pela organizagdo. O salario indireto inclui: férias, gratificagdes, gorjetas,
hora extra entre outros. (CHIAVENATO, 2009).

Chiavenato (2009) expde alguns exemplos de compensagdo, ou melhor,

recompensa para aplicar na empresa, dentre eles estdo: compensacao financeira



direta; compensacdo financeira indireta; legal; voluntaria; compensagdo nao-
financeira; relativo ao cargo; relativo ao ambiente de trabalho. A compensagao
corresponde a recompensa que a pessoa recebe como retorno pela execugédo de
tarefas organizacionais, € como um intercambio entre as pessoas e a organizagéo,
cada funcionario faz seu trabalho para obter recompensas financeiras e nao-
financeiras. A compensacao financeira pode ser direta ou indireta. (CHIAVENATO,
1994, p. 302).

Os gestores precisam de objetivos desafiadores, como qualquer outro
executivo e de recompensas pelo cumprimento desses objetivos. Afinal compete a
eles darem todo o apoio para que a empresa tenha os quadros de pessoal
necessario para cumprir suas metas. Segundo Bichuetti (2011) pode ser baseado
por alguns exemplos, num balanced score card que contenha metas como:
resultados financeiros e operacionais da empresa; elaboragao/atualizacdo de um
plano estratégico de recursos humanos compartilhado com a equipe de executivos
da empresa; comunicagao efetiva da visdo e dos valores da empresa a todos os
colaboradores, de forma direta e em cascata com os gestores; nivel de satisfagcao de
empregados (em %) e clima de trabalho; reducdo da rotatividade de pessoal (em %);
indice de higiene e seguranca e implementacdo de programas de seguranga no
trabalho.

No Brasil, grandes organizag¢des introduziram ha algum tempo o sistema de
remuneragao estratégica (MARRAS, 2009). Esse sistema é um modelo de
compensacao atrelado a certa forma de avanco de movimento, de desenvolvimento
de médio e longo prazo em que os trabalhadores recebem um plus na exata medida
de sua contribuigdo para o sucesso do negdécio. Para Marras (2009) os modelos
praticados no mercado sio: remuneracdo por habilidade, participagdo acionaria,
distribuicdo de ganhos, distribuicdo de lucros e remuneragao por resultados.

A remuneragdo por habilidade ¢é um sistema que recompensa
fundamentalmente avangos no setor cognitivo dos trabalhadores. Quando o
trabalhador avanga seu nivel de habilidade, sequentemente avanca seu termo de
recompensa. A participagdo acionaria consiste em remunerar os resultados
conseguidos por meio de concessdao de agdes da empresa, tornando esses
executivos “sécios” do negodcio e, portanto, muito mais comprometidos e com

possibilidade de obter lucros com o “jogo” dessas agdes. As pesquisas mostram que
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esses planos contribuem para melhorar a satisfagdo dos funcionarios. (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

Marras (2009) cita Quick (1985) que existem outros caminhos que podem
estimular e recompensar as necessidades endogenas no processo motivacional.
Entre eles sdo: portas abertas; relacionamentos informais; feedback;
aconselhamento da carreia e informagdes internas.

Com base em estudos de Boog e Boog (2002) serdo apresentados alguns
modelos de remuneragao para aplicar nas empresas:

O primeiro € o modelo de remuneragao variavel, aplicado no Brasil. A
comissao ou prémio de vendas, um dos modelos mais tradicionais de remuneragéo
variavel, abrange, em geral, apenas funcionarios das equipes comerciais. O
programa de bénus ou gratificagbes elege os niveis gerenciais como participantes
exclusivos. O modelo de incentivo e as campanhas, a exemplo da comissao ou do
prémio de vendas, destinam-se na maior parte a equipes comerciais e de
atendimento a clientes. A participacdo acionaria, que € tdo forte nas empresas
americanas, no Brasil € um programa quase exclusivo da alta direcdo das grandes
corporagdes internacionais.

Outros modelos segundo Boog e Boog (2002) menos aplicados nas empresas
sdo: profitsharing (participagédo e distribuicdo de lucros); gainsharing (programa de
incentivo a produtividade); maturidade; programa de sugestdes (estimulo a geragao
de ideias); programa de reconhecimento e performance e programa de longa
duracgao.

Segundo Boog e Boog (2002) a remuneragao estratégica que vem desde
1990, passa ter uma nova configuragdo, uma vez que estara integrada e direcionada
para os negocios. As estratégias da empresa se dividem em: remuneragdo por
responsabilidade; remuneragédo do know how e remuneragao por resultado.

Toda remuneracao/recompensa tem seu desafio, pois nao é facil
recompensar corretamente e motivar seus funcionarios. Esse desafio de remunerar
é plenamente superado com a adog&o de programas de remuneragéo variavel pela
organizagdo. Em dezembro de 1994, na gestdo do entdo presidente Itamar Franco,
a participacao nos lucros e resultados, foi instituida através de medidas provisorias,
quando finalmente foi transformada na Lei n° 10.101/00. A lei reconhece que as
organizagdes sao diferentes, entdo deixa a critério de cada uma delas a forma de
aplicacdo. Trata-se de uma tentativa de estimular o aumento dos indices de
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produtividade empresarial e de melhorar o processo de distribuicdo de rendas pela
divisdo dos ganhos adicionais com aqueles que ajudaram a fazer o resultado.
(BOOG; BOOG 2002).

5 CONCLUSAO

Viu-se neste trabalho que ha diferentes possibilidades para reconhecer e
recompensar os colaboradores, para isso € preciso inovar a organizagdo, criar e
trazer novos métodos e servicos. Tudo comega com a motivagado, pois no atual
modelo competitivo os colaboradores mais motivados, tanto individuais quanto em
grupo, tendem a proporcionar melhores resultados, tornam-se mais comprometidos.
Para o individuo se sentir mais motivado deve ser reconhecido, ter um incentivo para
a pessoa se sentir melhor e motivado para trabalhar. Mas para ser reconhecido e
recompensado tem que ter seu trabalho bem avaliado.

Com esse estudo, observa-se que ha varios métodos para avaliagao,
reconhecimento e recompensa que podem ser aplicados nas empresas de pequeno,
meédio e grande porte, s6 depende da situacdo especifica de cada empresa.
Especificamente a recompensa pode assumir formas tangiveis e intangiveis, tais
como: passeios, elogios, dinheiro, descanso e outras. Assim a pessoa passara a se

sentir melhor, mais motivado, e tendera a ter mais resultados em suas atividades.
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