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O problema fundamental

* O objetivo primario de uma
organizagao economica pode ser
traduzido em produzir o que os
clientes desejam ao menor custo
possivel.



Complicagoes

 Informagoes importantes para decisoes
corretas sao mantidas por muitas pessoas;

» Estas informacoes também sao caras de
serem transferidas (especificas);

» Mesmo tendo as informacoes corretas, os
tomadores de decisoes podem nao possuir
os incentivos para toma-las (problemas de
incentivos).



O problema fundamental

* O desdfio principal em estruturar uma
empresa é maximizar a probabilidade que
os tomadores de decisoes tenham tanto
as informacoes relevantes para tomar
boas decisdes quanto os incentivos para
fazer uso produtivo destas informagoes.



Arquitetura (mercado x empresas)

*Mercado: sistema de pre¢os.

*Empresas: nao existe.
-Poder de decisoes

oSistema de controle

AVALIACAO DE DESEMPENHO
RECOMPENSAS



Determinantes da arquitetura

Business environment
Technology Markets Regulation
e Computers * Competitors e Taxes
e Telecommunications e Customers e Antitrust
e Production methods e Suppliers e |[nternational
Strategy

« Choice of industries
 Basis for competition
(price, quality, service)

A

Y

Organizational architecture

« Decision-right assignment
 Reward system
e Performance-evaluation system

Incentives and actions

Firm value




Mudangas na arquitetura

e Os beneficios de mudancas na arquitetura
precisam exceder os custos;

e Custos

o DIRETOS: para planejamento da nova arquitetura e
comunicacao aos funcionarios;

> INDIRETOS: impactos na formagao do capital
humano e nas especificagoes dos cargos;

- aumento da responsabilidade/remuneracao x
diminuicao da resp./remuneracao

- diminuicao dos incentivos dos funcionarios
investirem em treinamento, dado a
possibilidade de mudancas nos cargos.

- Mudancas constantes incentivam o foco nos
payoffs de curto prazo.



Interdependeéncia nas organizagoes

* Organizagoes sao sistemas interdependentes,
portanto as mudancgas precisam ser
coordenadas;

e O sistema de controle apropriado depende
da alocacao do poder de decisoes e vise-
versa;

e Sistemas de avaliacao e recompensas
precisam ser desenvolvidos para compensar
o desempenho nos resultados.



¢
Exemplo A\A
AmericanAirlines
* Uma das maiores empresas aereas dos E.U.A
teve um problema em uma aeronave no

aeroporto X;

* O mecanico que conseguiria reparar estava no
aeroporto Y e o seu chefe e quem tinha o
poder de decisao para libera-lo;

* Ele o fez, porem, somente na manha seguinte;

* Motivo: evitar o pagamento de uma diaria de
hotel...



Cultura organizacional e arquitetura

* Voltando ao exemplo da Merrill
Lynch:
- Diagnostico: cultura corporativa
podia ser caracterizada como um
ambiente onde analistas desonestos
enganavam seus os clientes;

- Solucao baseada na Economia de
Empresas: mudancas na estrutura de
recompensas .

- Economia de empresas possibilita ao
administrador afetar a cultura atraves
de acoes identificaveis.



ALGUMAS QUESTOES
E CONSIDERAGCOES
ADICIONAIS



» A estrategia se encaixa no ambiente de
negocios e com as capacidades da empresa!

e Quais sao as caracteristicas-chave da
arquitetura atual?

e A arquitetura vincula conhecimentos
especificos com poder de decisao de modo
efetivo e possibilita incentivos para usar a
informacao produtivamente!

 As tres pernas da cadeira sao mutuamente
consistentes?

e Caso seja necessario mudangas, quais serao
os problemas de faze-las.
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O nivel de empowerment

* Quando falamos em centralizacao das
ecisoes, em geral, as pessoas pensam em..

epotismo;

C
C

- decisoes arbitrarias;
decisoes de ma qualidade;

- incompetencia

- etc.

Seray



Kawamoto, CEO da Honda (1991)

“NOS COLOCAVAMOS AS PESSOAS DA PESQUISA,
VENDAS E PRODUCAO TODAS JUNTAS ETODO
MUNDO DIZIA, 1SSO NAO’,’AQUILO NAO’.
CONVERSAVAMOS, MAS NAO HAVIA ACORDO. O
PLANEJAMENTO DE PRODUCAO ESTAVA COM A
AGENDA APERTADA, MAS TINHAMOS OUTRA
DISCUSSAO, OUTRO ESTUDO E MAIS PREPARACAO.
FINALMENTE A DECISAO VINHA MESES DEPOIS.”

Mas nfo ol seMmpre assiiMooos



ALGUMAS QUESTOES
SURGEM COM OS

RESULTADOS DA HONDA
E DE OUTRAS EMPRESAS



Poder de decisoes

* Alterar a delegagao do poder de decisao
tem realmente um impacto importante na
produtividade e no valor da empresa?’

» Quais fatores afetam a alocacao otima de
poder de decisoes na empresa!’

* Quando e melhor delegar o poder de
decisoes para uma equipe de funcionarios ao
inves de funcionarios em separado!



EXEMPLO

O PODER DE DECISAO
REFERENTE AO
DESENVOLVIMENTO DO
MIX DE PRODUTOS DEVE
SER CENTRALIZADO?



Franquias de pizzarias em
Ribeirao Preto







Pizza Hut
em Ribeirao Preto

»Uma das maiores
redes de pizza do

mundo;
»Fundada em 1958;

za »Comprada pela Pepsi
IL em 1977,

» A Pizza Hut nunca
#u entrou na ltalia!




Micheluccio
- em Ribeirao Preto

MickelueciQ



Designando tarefas e poder de decisao

* O processo de produgao envolve um
conjunto de tarefas “empacotadas” em
cada um dos cargos de trabalho;

* Dimensoes do cargo

- Variedade das tarefas
Poucas ou muitas

- Autoridade para decisoes
Limitadas ou amplas



Dimensoes do desenho de cargo

Many
Secretarias, servicos
2 administrativos
& etc...
i
—
(@)
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=
Taylorista, muito
comum nas
empresas... Vendedor «xterno
Few

Decision authority
Narrow Broad




EXEMPLO:
CONCESSIONARIA
AUTOMART



Automart

* Venda de carros em duas cidades;
» Administracao:
- CEO
o 2 gerentes locais
* Item principal de decisao: precos;
* A permissao para precificacao
aumenta a autoridade de decisao e
vice-versa;

» Centralizaciao/Descentralizacao: em
qual nivel hierarquico sera colocado o
poder de decisoes de precificacao?



Estrutura organizacional da Automart

AutoMart Company

Roberto Cruz
CEO

Pekka Sahlstrom Colleen O’Hagan
Local Manager Local Manager




Centralizacao X Descentralizacao
Beneficios da descentralizacdo

e Uso efetivo do conhecimento local

- gostos e preferéncias locais;

- sensibilidade de precos
individualizado;

- pode reduzir os custos de
transferéncia e processamento das
informacoes;

- processo decisorio mais rapido para
mudancas de precos (sem necessidade
de pedir permissao).



Centralizacao X Descentralizacao
Beneficios da descentralizacao

* Preservar o uso do tempo dos
administradores:

- alta administracao foca na estratégia.

e Treinamento e motivagao para gerentes
locais.

- a descentralizacao permite
treinamento de pessoal para reposicao
em niveis superiores da administracao.



Centralizacao X Descentralizacao
Custos da descentralizacao

e Problemas de incentivos

- aumenta a possibilidade de
problemas agente-principal (agency
problems);

- controle efetivo pode ser
dispendioso.



Centralizacao X Descentralizacao
Custos da descentralizacao

- o Custos de coordenacao

- ighorar interacoes (ex: no
AutoMart, se as cidades fossem
proximas poderia haver uma
interacao indesejavel)

- desperdicios (pesquisa de
mercado em mercados similares);

- etc.



Centralizacao X Descentralizacao
Custos da descentralizacao

- » Uso menos efetivo de informagoes
centralizadas

- a alta administracao pode ter
informacoes relevantes para a
precificacao;

- a alta administracao tem uma
visao mais ampla, baseada em
diversas localidades;

- economias de escala.



EMPOWERMENT EM
DIFERENTES
EMPRESAS



Ambiente de negdcios e e beneficios

'do empowerment

Estabilidade do

Centralizado

ambiente

Descentralizado
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Ambiente de negdcios e e beneficios

'do empowerment

Amplitude

Descentralizado

do mercado

Centralizado
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Ambiente de negdcios e e beneficios

'do empowerment

Variedade de

Descentralizado

produtos

Centralizado
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Ambiente de negdcios e e beneficios
‘do empowerment

Centralizado

Foco em produtos
de baixo custo

zado

()

Descentrali
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Ambiente de negdcios e e beneficios
'do empowerment

Descentralizado

Integragao vertical

Centralizado
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Ambiente de negdcios e e beneficios
‘do empowerment

Centralizado

Necessidade de
coordenagao na empresa

Descentralizado
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Ambiente de negdcios e e beneficios

'do empowerment

Descentralizado

Custos de transferencia de

informacoes

Centralizado
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DELEGACAO LATERAL
DE PODER DE
DECISOES



Delegacao lateral

e Equipes autogeridas

- Contratam e

MOTOROLA -

demitem seus
colegas de trabalho;

- Ajudam a selecionar

seus supervisores;

Programam seu
proprio trabalho.



- Empowerment

DELEGACAO LATERAL DE PODER DE

DECISOES




Poder de decisao para equipes

* Equipes: equipes, comites, forca-tarefa
etc;

* Principais motivagoes:
- administrar atividades

(+permanente, formado por
pessoas de areas diferentes);

- desenvolver produtos
(+*permanente / chao de fabrica);

- recomendar acoes (+temporario).



Beneficios da tomada de decisao em
grupo

* Melhora no uso de conhecimentos
especificos dispersos;

» Maior comprometimento e aceitagao
- reducao da assimetria de
informacoes;

- menor receio de quem sera afetado
pelas decisdes porque estas vieram de
grupos com interesses semelhantes;

- maior incentivo para implementacao
bem-sucedida (porque afetara a
reputacao).



Custos da tomada de decisao em
grupo
e Problemas relacionados a
acoes coletivas:
- decisoes mais lentas;

- decisoes nem sempre eficientes e
racionais;

- sujeita a manipulagoes e
influencias politicas
* Free-rider



Custos de Influencia

e Funcionarios tem incentivos em influenciar as
decisoes empresariais;

A atividade de influenciar pode ter como
consequencia custos;

- tempo longe do trabalho
- atividades disfuncionais



Cargos e tarefas



Bibliografia da aula

Obrigatoéria
*BRICKLEY J.A.SMITH C.W.e
ZIMMERMAN |J. L, cap. |3



Dimensoes do desenho de cargo
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TAREFA

TAREFA

TAREFA

Qual & cargo &
melhor?

TAREFA
TAREFA

TAREFA

TAREFA
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Pergunta

QUAL A MELHOR
QUANTIDADE DE
TAREFAS QUE UM CARGO
PODETER?



TAREFAS: ATRIBUICOES
AMPLAS VERSUS
ESPECIALIZACAO



Excesso de especializagao?




FINWARE

EXEMPLO: DISTRIBUICAO
DE UM SOFTWARE
FINANCEIRO



* Distribuidora de software financeiro;

» Clientes: pessoal (pessoa fisica) e
empresas;

* Atividades/fun¢oes principais:
- Vender softwares
- Assisténcia pos-venda
# Instalacao;
# Compatibilidade com outros
programas;
# Duvidas diversas.
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* Necessidade de pessoal:
- Vender softwares (8 horas-dia)
- Assisténcia pos-venda (8 horas-
dia)
- Total: 2 funcionarios

* Modelo simplificado:
- somente 4 tarefas



Tarefas

FinWare, Inc.

Function

Sales Service

Individuals Task 1 Task 2

Customer
type

Businesses Task 3 Task 4

Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira




Vantagens da especializagao

* Explorar vantagens comparativas
- Economias de escala
- Curvas de aprendizagem

e Treinamento

- Mais barato para treinar novos
funcionarios;

> Treinamento mais rapido;

o Atrair e reter funcionarios menos
capacitados é mais barato também.



Desvantagens da especializagao

* Abandona-se a
complementaridade de tarefas;

e Custos de coordenacao;
» Miopia funcional;
e Flexibilidade reduzida;

* Empresas pequenas: problemas na
barganha com salarios e beneficios
(quem substituira?).



Problemas de incentivos

* Problemas de incentivos: sem respostas
obvias;
- Gama ampla de tarefas: como sera alocado
os esforcos entre elas?

* Exemplo da FinWare:
* Vendas e servigos pos-venda;
e Cargo com ambas as tarefas:

> Analise de vendas: facil
> Analise de pos-venda: dificil e custoso

° Incentivos: padrao => comissao de vendas
(precisa alterar compensagao).



2° etapa

ALOCANDO CARGOS
EM SUB-UNIDADES



TAREFA
DEPARTAMENTOS

TAREFA

TAREFA

TAREFA

TAREFA

TAREFA

SUBSIDIARIAS

TAREFA
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Sub-unidade

Trade-off’s

- [Benelicios
- Custos
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Agrupar cargos: trade-offs

e Dentro da sub-unidade

o Agrupamento tras consigo menores
custos de coordenacao e
comunicagao;

> Funcionarios interagem e formam
lacos mais fortes de relacionamentos;



Agrupar cargos: trade-offs

e Entre sub-unidades

> Agrupamento tras tambem maiores
custos de coordenacgao entre as
unidades;

> Regras e procedimentos entre
unidades precisam ser criadas;



Formas padronizadas

FORMAS TRADICIONAIS
DE AGRUPAR CARGOS:

- POR FUNCAO

- POR PRODUTO/GEOGRAFICO
(MULTIDIVISIONAL)



Estrutura funcional na FinWare

FinWare, Inc.

Chief Executive Officer

I N —

Sales Department Service Department




Agrupamento funcional

* Muito comum;

e Agrupamento em razao da
especialidade;

* Pela propria natureza, tende a ser
focada em cargos especializados;

e Muitas regras e procedimentos entre
unidades, visando coordenacao das
atividades.




Estrutura divisional na FinVWare
(por produtos)

Product Organization

Chief Executive Officer

Business Products Consumer Products
Division Division
Sales Department Sales Department

Service Department Service Department




Estrutura divisional na FinVWare
(geografica)

Geographic Organization

Chief Executive Officer

West Coast East Coast
Division Division
Sales Department Sales Department

Service Department Service Department




Multidivisional: por produtos ou
geografico

* Divisoes baseadas em produtos ou
regioes geograficas;

e Divisdoes que funcionam com estrutura
propria;

* Poder de decisoes: descentralizado

entre as unidades (exceto decisoes
estratégicas);

e Alta administracao: responsavel pelas
decisOes estratégicas e alocacao de
recursos.



Estrutura funcional
Vantagens e desvantagens
e Vantagens:
* Promove a coordenacao efetiva;
* Promove o expertise profissional;
e Caminho para ascensao bem definido.
e Desvantagens:
* Custo de oportunidade de tempo da alta
administracao;
* Problemas de coordenacao entre
departamentos;

* Funcionarios focam em funcoes, nao nos
clientes.



Estrutura divisional
Vantagens e desvantagens
e Vantagens:

* Poder de decisoes vinculados com
conhecimentos especificos;

* Alta administragao capaz de focar na
estrategia;

* Promove a coordenagao pertinente ao
produto/area.

e Desvantagens:
* lgnorar as interdependencias entre unidades;

e Economias de escala podem ser
abandonadas.



Onde a estrutura funcional e melhor?

Tamanho da

Produtos/Geog.

empresa

Funcional
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Onde a estrutura funcional e melhor?

Homogeneidade

Funcional
3
_8
0
(al
8
Produtos/Geo
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Onde a estrutura funcional e melhor?

Produtos/Geog.

Mudancas no ambiente
tecnologico

Funcional
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ORGANIZACOES
MATRICIAIS



Estrutura matricial

* Os funcionarios sao designados para
duas sub-unidades:
- Departamento funcional;
- Outra sub-unidade pertinente.

* Interseccao das linhas de autoridade

- Gerentes funcionais cuidam dos
resultados de desempenho;

- Gerentes de produtos ou geograficos
estipulam os parametros deste
desempenho.



FinVWare com uma
estrutura matricial

FinWare, Inc.

Chief Executive Officer

Sales Division

Service Division

Business Products Team

Business Sales
Department

Business Service
Department

Consumer Products Team

Consumer Sales
Department

Consumer Service
Department




OUTRAS ESTRUTURAS
ORGANIZACIONAIS



Qutras estruturas

e Estruturas mistas

- Sub-unidades diversas: por
produtos, geograficas e
funcionais.

* Organizagoes em rede

* Organizagoes sem sub-
unidades



Atraindo e retendo funcionarios
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CAPITAL HUMANO



Capital Humano

» Capital humano: termo que caracteriza as
pessoas como tendo um conjunto de
habilidades que podem ser “alugadas” pelos
empregadores;

e Como investir em capital humano para si?
- educacao;
- treinamentos especificos;
- busca de novos desafios;
- migracao (experiéncia fora do pais);
- etc.



Capital Humano Geral

X
Capital Humano Especifico

* Geral
- graduacao;
- MBA

- experiéncia no exterior: diferentes culturas,
idiomas etc.

» Especifico
- treinamentos técnicos sobre a empresa;

- experiéncia no exterior: no setor especifico
de atuacao da empresa, em filiais da
mesma.



Mercado de trabalho interno

* Possivel em empresas maiores (ex: IBM)

e Vagas externas: mais restritas a cargos
“rasos’” na hierarquia da empresa;

e Vagas internas: pode-se formar varios
mercados em paralelo;

e Mercado interno: normalmente formado
por contratos implicitos;

e Caracteristica das empresas: funcionarios
com relacionamento de longo prazo.



Mercado de trabalho interno

* Vantagens
- Capital humano especifico da empresa;

- Motivagao dos funcionarios e visao de longo
prazo;

- Aprendizagem dos atributos dos empregados
* Desvantagens

- Competicao menor em cargos de direcao;

- Menor renovacao de idéias;

- Maiores dificuldades para mudangas drasticas.



ESTRATEGIA SALARIAL:
TEORIA DO SALARIO DE
EFICIENCIA



Teoria do salario de eficiencia

* Informacoes assimetricas: as
empresas dispoem de informagoes
imperfeitas a respeito da
produtividade de seus funcionarios
(problema agente-principal);

* Informagoes sobre desempenho:
limitadas, nao induzindo a demissao,
apesar de condutas negligentes;



Teoria do salario de eficiencia

Modelo de ““enrolacao”

Principio segundo o qual os
empregados tém incentivos para ser
negligentes, caso a empresa lhes
bague um saldrio igual aquele que
equilibra o mercado, pois aqueles que
forem demitidos podem ser
contratados por outras empresas
recebendo o mesmo saldrio.



Teoria do salario de eficiencia

Salario de eficiencia

Salario que uma empresa paga a
um funcionario como incentivo
para que ele nao ‘enrole’.



COMO FUGIR DO
SALARIO DE
EFICIENCIA?



Expectativas de pagamento ao longo
da carreira inteira

e Empresas com mercado de trabalho interno
podem alcangar alta produtividade sem pagar
salarios de eficiencia;

* Podem, inclusive, pagar salarios menores que a
meédia de mercado em cargos de entrada;
e Por que?

=> Expectativa de somatoério de recebimentos
no longo prazo de maneira a recompensar
salarios eventuais menores.



ESTRATEGIA SALARIAL:
SOBREVALORIZANDO
FUNCIONARIOS
SENIORES



Salary (in dollars)

Carreira & Seniores
$

Compensation

— Marginal revenue

product

Tenure with the firm



Carreira & Seniores
 Funcionarios jovens

tém incentivos para trabalhar muito,
visando evitar ser mandado embora e
perder os salarios “premiums’ no
futuro;

* Funcionarios antigos

por sua vez, nao gostariam de serem
demitidos porque nao receberiam as
recompensas de terem trabalhado por
menos no passado e nao receberao o
mesmo em outras empresas.



Carreira & Seniores

e Erro comum neste tipo de
estratégia

<Forte incentivo no curto prazo para a
empresa demitir funcionarios antigos
em epocas de crise;

Consequeéncia:
< Funcionarios novos nao irao mais

acreditar que o trabalho pesado ira
leva-los a salarios premium no futuro.



COMPETICOES POR
PROMOCOES



Competi¢oes por promocgoes
e Funcionarios competem por
promogoes Nos niveis
hierarquicos;
* Vantagens:

- pode ser vinculado com
desempenho;

- performance relativa (ao
invés de absoluta).



Competicoes por promogoes

e Funcionarios competem por promogoes nos
niveis hierarquicos;

 Sistema de promog¢oes possui desvantagens:
- mina a cooperacao;
- mais descontinuo que recompensas

monetarias;

- pode ocorrer o Principio de Peter:

Em um sistema hierarquico, todo o
funcionario tende a ser promovido ate ao
seu nivel de incompeténcia.

- funcionarios podem nao valorizar promoc¢oes
(professores tendem a ndo gostar de cargos
administrativos);

- Custos de influéncia podem aparecer.



RELEMBRANDO:
O MIX SALARIO &
BENEFICIOS EA
ATRATIVIDADE DOS

CARGOS



O mix salario e beneficios

* Beneficios tipicos
- plano de saude;
- creche;
- vale-refeicao;
- plano odontologico;
- seguro de vida;
- programas recreativos (ex.: clube);
- colonia de ferias;

- beneficios relacionados a area de atuacao
da empresa.



E AS PREFERENCIAS
DOS FUNCIONARIOS?



Preferencias dos funcionarios

* Salarios e compensagoes por beneficios nao
sao substitutos perfeitos para os
empregados:

- papel dos impostos;
- grupos podem adquirir beneficios por
precos menores (economia de escala).

e Funcionarios podem desejar trocar salarios
por beneficios (ou vise-versa) para alcangar
uma combinacao otima.



Preferencias dos funcionarios

Employee preferences

Salary (in dollars)

Fringe benefits (in dollars)



E AS PREFERENCIAS DA
EMPRESA?



Preferencias das empresas

$

Isocost curves

Salary (in dollars)

Fringe benefits (in dollars)



O MIX OTIMO ENTRE
SALARIO E BENEFICIOS



O mix otimo entre salario e

beneficios

* Objetivo: maximizar o valor da
empresa através da sincronia da
curva de utilidade de reserva do
funcionario ao menor custo
possivel;

s Como?

- através da tangente entre a
curva de indiferenca e a linha de
isocusto.



O mix otimo entre salario e
beneficios

Salary

Fringe benefits (in dollars)



USANDO O MIX PARA
ATRAIRTIPOS
ESPECIFICOS DE
FUNCIONARIOS



Exemplos de tipos especificos de
funcionarios

* Solteiros, sem filhos
- mais dispostos a horarios flexiveis;
- mais dispostos a viagens;

- menos problemas de interacao social
fora do horario de expediente;

e Casados e casados com filhos
- valorizam mais estabilidade;

- valorizam mais plano de saude e

outros; beneficios que atinjam os
filhos.



Usando o mix para atrair tipos

especificos de funcionarios
$

$S

Reservation utility:
Single person

i
=

Salary (in dollars)

Reservation utility:
Married person

Fringe benefits (in dollars)



CONTRATOS EFETIVOS
PARA INCENTIVAR



Contratos efetivos
* Objetivos de um contrato

) motivar os funcionarios;

2) compartilhar riscos de maneira
mais eficiente.

* Principio basico: existem trade-
offs entre incentivos e risco
compartilhado;

e Os contratos devem balancear da
melhor maneira estas
consideracoes.



Contratos de incentivos efetivos

O problema Principal-Agente numa
empresa (modelo basico sem
considerar equipes de trabalho)

Principal: DNAcorp
Agente: Erica



Contratos de incentivos efetivos
A produtividade de Erica

* Erica tem aversao ao risco (como a
maioria dos empregados);

* Producao de Erica (Q) € uma fungao de
seu esforgo + algum fator randomico

(1)
Q=cety, u~(0,0%)
a = produtividade marginal
e = nivel de esforco



Contratos de incentivos efetivos
O ponto de vista da empresa

* Empresa € neutra ao risco;

* Compartilhamento otimo de risco:
empresa suportar todo o risco e pagar

um salario fixo para Erica;

> CONDICAO: QUE ELA FACA UM ESFORCO
ESPECIFICO é

* Lucro do proprietario (principal)
Lucro=(aé +u)-W



Contratos de incentivos efetivos
Problema de incentivo

Lucro=(aé +u)-W

4
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Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira



Contratos de incentivos efetivos
O problema do esfor¢o do empregado

* Incentivos podem ser proporcionados a
Erica, baseando parte da compensagao na
producao realizada:

W=W,+6Q
e [ = propor¢do da producdo
« 0< B <l
* W, = parte fixa do salario

* A compensagao tem um componente fixo e
um vinculado a produtividade.



Costs (in dollars)

Contratos de incentivos efetivos

A escolha de esfor¢o do empregado
$

Costs: e2 Compensation:
$1,000 + $20e

1,200

e =10
Level of effort



. coeficiente de incentivo

B = .2 (Intercept change)

. B =.3 (Slope change)

B = .2 (Original contract)

2,000

Costs (in dollars)

1,000

10 15

Level of effort



ALGUMAS
CONCLUSOES



~ Algumas conclusdes: produtividade
‘marginal

Produtividade marginal

() do esforgo do
empregado




Algumas conclusdes: aversao ao risco

‘do empregado

Aversao ao risco do

% Salario variavel
menor
(@)
3
(4]
o0
0
(ol
&
(())
7% Salario variavel

maior

Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira



Algumas conclusdes: risco fora do

‘controle do empregado (o?)

'N
N

Risco fora do controle

% Salar

(

do empregado (&?)

o Salario variavel

maior

Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira



Algumas conclusdes: sensibilidade dos
‘empregados aos incentivos

Resposta (em Q) dos
empregados ao aumento dos

incentivos por produtividade

% Salario variavel
malor

7% Salario variavel

A

menoy

Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira



Algumas conclusdes: custos da
‘observagao da produtividade

Custos de conhecer a

produtividade de um

% Salario variavel
menor

3

funcionario

% Salario variavel

malor

Prof. Dr. Jorge Henrique Caldeira



Formas de incentivos por compensagoes

* Recompensas nao precisam ser monetarias;

e Diferentes formas:

Por peg¢a produzida;

Bonus por desempenho;
Premios para disputas (ex: férias);

Reavaliacao do salario baseado no
desempenho;

Acoes e divisao de lucros;

Demissoes e outras penalidades por
desempenho fraco etc.



