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Resumo: O sistema de recompensa na gestdo de pessoas desempenha um papel importante para
atingir a eficiéncia, por meio dos seus funcionarios. O objetivo deste artigo ¢ estudar o sistema
de recompensa na gestdo de pessoas em uma empresa do seguimento de moveis e eletros
de uma cidade do interior do Tocantins. A metodologia deste artigo, foi por meio de
entrevista com dois funcionarios de uma filial do seguimento de moveis e eletros no estado
do Tocantins. A analise dos resultados apontaram que em relagdo a remuneragdo, prevalece a
fixa, variavel e funcional, além daquelas dispostas em legislagdo. No tocante as
recompensas utilizadas pela empresa, ficou evidente, através do estudo, o uso das
financeiras diretas e indiretas (ndo foi abordado nada a respeito das nao financeiras).
Conclui-se, portanto, que a empresa utiliza preferencialmente o sistema tradicional, ndo
disponibiliza um sistema de recompensa, além do que € previsto em legislagao.
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1 INTRODUCAO

De acordo com Avila e Stecca (2015) de um lado estio os funcionarios,
considerado como parceiro da organizagdo, cujo estes estdo interessados em investir com
trabalho, dedicagdo e esfor¢co pessoal, com seus conhecimentos e habilidades, desde que
recebam uma retribui¢do adequada. Do outro lado, ainda consoante os mesmos autores,
estdo as organizagdes, as quais estdo interessadas em investir em recompensas para as
pessoas (funcionarios), desde que delas possam receber contribui¢des ao alcance de seus
objetivos.

A gestdo da remuneragdo nas organizagdes se traduz na operacionalizacdo de
programas e estruturas de pagamento que podem ser identificadas com base em dois eixos:
o modelo tradicional, que tem como referéncia o cargo para a consolidacao dos planos de
cargos e saldrios, e a abordagem estratégica, que tem como principio central o
reconhecimento da contribui¢do das pessoas como fator a ser remunerado, principalmente

por meio dos programas de remuneragao variavel (Rodrigues, 2006).
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Nesse mesmo sentido, Albuquerque e Oliveira (2002) ressaltam que nos modelos
tradicionais, o reconhecimento desempenhado pelo funciondrio estd relacionado pelo
tempo de servigo, e ndo a contribuicdo dos empregados. Assim, o sistema nao motiva o
desenvolvimento de habilidades e competéncias que cada funcionario tem, sendo que nesse
sistema a principal preocupacao ¢ a produtividade. Nesse sentido, o fato de dar aumento
salarial s6 porque o funciondrio assumiu uma nova fun¢do na empresa, este fato continua
no sistema tradicional de remuneragdo (Lawler, 1986; Hipdlito e Silva, 2000). Para os
autores, a simples remuneragdo ¢ o sistema tradicional, que ¢ diferente da pratica de
recompensar pelo desempenho proposto no sistema estratégico.

As empresas e funciondrios nos dias atuais ndo se satisfazem com esse sistema
tradicional de remunera¢do, pois divergem com as praticas da gestdo de pessoas,
(Rodrigues et al., 2008). Ja a remuneragdo estratégica tem como objetivo beneficiar os
funcionarios da empresa com pagamentos pelo seus resultados (Gheno e Berlitz, 2011). Os
autores afirmam, que os funciondrios se sentem motivados, além de sentir mais valorizado
como profissional.

Partido da proposicao de que o saldrio e os beneficios ¢ um atrativo que mais
influéncia no comportamento dos funcionarios (Avila e Stecca, 2015). O sistema de
remuneragdo estratégica ¢ uma forma equilibrada de diferentes formas de remuneragdo
(Wood Junior, 2009). Nesse contexto ainda, Silva (2005) destaca que a remuneragdo
estratégica pode ser uma das principais fontes disponiveis para uma empresa que busca
aumento na eficacia e no desempenho organizacional, contudo, continua sendo um recurso
usado inadequadamente.

Dentro deste contexto, a pesquisa se deu a partir dos processos de recompensa na
gestao de pessoas em uma empresa do seguimento de moveis e eletros de grande porte da
regido Norte e Nordeste, mas foi realizada em uma filial no interior do estado do Tocantins.

Portanto, a proposicao deste artigo foi identificar como a empresa pesquisada vem

articulando o sistema de recompensa aos seus funcionarios.
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Na busca pelas respostas foi formulado o seguinte objetivo: estudar o sistema de
recompensa na gestdo de pessoas em uma empresa do seguimento de moveis e eletros de

uma cidade do interior do Tocantins.
2 METODOLOGIA

O trabalho foi realizado em uma empresa do ramo de moveis e eletros, situada em
uma cidade do interior do Tocantins, cujo pertence a uma grande rede de lojas da regido
norte e nordeste.

Quanto a sua abordagem, a pesquisa pode ser caracterizada como qualitativa
(Minayo, 2007), tendo em vista o caradcter subjetivo dos sujeitos da pesquisa. A fim de
obter maior familiaridade com o problema (GIL, 2010), o estudo pode ser caracterizado em
relacdo aos seus objetivos, como pesquisa exploratdria, pois buscou dados da realidade
aplicada na recompensa dos funciondrios.

Os dados obtidos pela pesquisa foram extraidos por meio de entrevista (perguntas
pré-elaboradas pelos pesquisadores) com dois funcionarios, sendo a responsavel pelo setor
de gestdo de pessoas e o subgerente da empresa. De acordo com Gil (2010), esse tipo de
pesquisa possibilita informagdes espontaneas da realidade.

Para este estudo, a critério da administracdo da empresa, optou-se por manter o
sigilo da identificacdo do nome e dos participantes.

Enfim, as andlises das entrevistas foram buscando responder o objetivo deste

estudo, por meio de interpretacdo e elaboragdo de ilustragdes.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES
O Quadro 1 representa a remuneragdo que em outras palavras ¢ a recompensa dos

funcionarios.

Quadro 1 — Sistema de recompensas da empresa de moveis e eletros
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Pacote de gestio de pessoas e/ou recompensas

Cargos Saldrio Comissio Premiagio por meta Comum a todos os cargos
atingida
Gerente RS 1.500,00 | 5 % (vendas). Estes cargos possuem (a | 13° saldrio, férias,
Subgerente RS 1.500,00 | 5 % (vendas). critério da administragio) | adicional de férias (1/3).
Encarregado de credidrio e cobranga RS 1.600.00 | Nio possui. por meta atingida. descanso semanal
Promotor de vendas (eletros, moveis e | RS 998.00 1.2 % (mowveis), 05> % remunerado (para quem
celulares) (eletros). recebe comissio 20 % em
Promotor de vendas (enxoval) RS 998,00 3 % (vendas). cima da parte varidvel),
Encarregado de escritorio RS 1.600,00 |Esses cargos nio possuem|Jd estes cargos ndo | horas extras (quando for o
Auxiliar de escriténio RS 1.100.00 |remuneragio varidvel, apenas o|possuem nenhum tipo de| €aso. com excecio dos
— B . salario estipulado pela empresa. |premiagio. gestores),  aposentadoria,
Auxiliar de assisténcia técnica RS 1.300,00 salirio familia (RS 31,07
Estoquista RS 1.200.00 para aqueles gque possuem

filhos menores até 14

Embalador RS 1.100,00

- anos), espago para lanches
Motorista RS 140000 e refeicBes (beneficio
Ajudante de motorista RS 1.100.00 supletivo).
Porteiro (nfo rabalha a noite) RS 1.200.00
Copeira RS 998.00
Montador RS$1.100.00 | 1 % por movel montado.
Cobrador RS 998,00 0,02 % por atingimento de

metas de cobranga.

Caixa RS$1.200,00 |Adicional de caixa (RS 130,00).

Fonte: Elaborado pelos autores

Por meio do Quadro 1, observou-se que os cargos aos quais obtém alguma
recompensa sao os que estdo relacionados diretamente com vendas, crediario e cobranga,
dentre eles: gerente, subgerente, promotor de vendas (enxoval, celulares e moveis e
eletros), caixa, cobrador, montador e o encarregado de credidrio e cobranga (recebe
premiacao quando a meta de cobranga ¢ atingida).

E importante evidenciar que o saldrio de R$ 998.00 de alguns dos funcionarios, ¢
constituido da seguinte forma: saldrio minimo nacional (937,00) + 6,52 % (em cima da
base nacional do salario minimo que equivale a R$ 61,00) = R$ 998,00 (base do salario
sindicato). Para aqueles (alguns) que ndo possuem comissao ou premiacao, a média salarial
¢ maior que a estabelecida pelo sindicato de R$ 998,00.

Nesta empresa, com base na analise dos dados destaca-se o uso da remuneragio
fixa, varidvel e funcional (relacionado ao cargo e/ou fun¢do ocupado). Em suma, pode-se
dizer que, o sistema de recompensas dessa empresa € pautado em parte fixa (de acordo
com o estipulado pela empresa ou pelo sindicato), varidvel e aquelas dispostas em
legislacdo. Por exemplo, as remuneragdes variaveis sdo: insalubridade, adicional de caixa,
entre outras.

Conforme explicitado pela responsavel pelo setor de gestdo de pessoas, a empresa
(quando ela achar que deve) oferece beneficios sociais (aqueles indiretos) aos seus

colaboradores, dentre eles, prémios em dinheiro ou ndo. Dentre os modelos de
4
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remuneracdo estratégica mais usados pela organizagdo estdo, a remuneragdo variavel,
bonus e promogao.
Os tipos de recompensas praticados pela empresa, de acordo com a Figura 1 ¢

subdividido em financeira e ndo financeira.

Salario Direto
Prémios
Comissdes

Diretas
DSR
Financeiras Férias
Gratificacdes
Indiretas|— Gorjetas

Horas Extras

13° Salario

Decorréncias financeiras dos
beneficios concedidos

Recompensas

= Oportunidade de desenvolvimento
* Reconhecimento e autoestima

= Seguranga ho emprego

= Qualidade de vida no trabalho

N3o
Financeiras

Orgulho da empresa e do trabalho
Promogdes
Liberdade e autonomia no trabalho

Figura 1 — Tipos de recompensa
Fonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)

Comparando o Quadro 1 com a Figura 1 (extraida da literatura), notou-se que os
tipos de recompensas utilizadas pela empresa sao as financeiras diretas: salario, prémios e
comissoes. E indiretas: descanso semanal remunerado (DSR), férias e adicional de um
terco (1/3). Mas, no que concerne as recompensas que ndo sdo financeiras, ndo foi
abordado pela funciondria e nem pelo gestor, entretanto, nota-se um ambiente agradavel
para se trabalhar.

O Quadro 2 apresenta os tipos de beneficios, com base apresentado na literatura.

Quadro 2 — Tipos de beneficios

Legais Espontineos Assistenciais Recreativos Supletivos
- 13° salirio - Gratificagbes - Assisténcia médico- - Grémio ou clube - Restaurante no local de
- Férias - Seguro de vida em grupo hospitalar - Colénia de férias wrabalho
- Aposentadoria - RefeigBes - Assisténcia odontolégica - Lazer recreativo, esportivoe | - Transporte subsidiado ao
- Seguro de acidentes de - Transporte - Assisténcia financeira cultural pessoal
trabalho - Empréstimos - Reembolso de medicamento | - Promocdes e excursdes - Estacionamento privativo
- Auxilio doenca - Assisténcia médico- - Assisténcia juridica programadas - Lanchonete e cafeteria
- Salrio familia hospitalar diferenciada - Servigo social e - Miisica ambiente
- Horas extras (mediante convénio) aconselhamento
- Adicional por trabalho - Complementagio de - Cooperativa de consumo
notumno aposentadoria - Seguro de vida em grupo
subsidiado
- Suplementacio de
aposentadoria
- Remuneragio por tempo nio
rabalhado

Fonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)
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Através da andlise do que foi obtido pelo estudo e baseando-se no Quadro 2, foi
possivel observar que a empresa ndo disponibiliza um sistema de recompensas, além do
que ¢ previsto em legislacdo. E mesmo assim, nem todos os que estdo previstos em
legislagdo sdo atendidos, como por exemplo: seguro de acidentes de trabalho e auxilio
doenca.

Ainda consoante aos tipos de beneficios, os legais prevalecem sobre os
espontaneos. E em relagdo aos assistenciais, recreativos e supletivos, apenas este ultimo foi
nitido na organizacdo (espaco para lanches e refeicoes). Cabe salientar que alguns destes
beneficios sdao ofertados pelo sindicato dos trabalhadores, a titulo de exemplo, a assisténcia
juridica.

Na Figura 2, apresenta-se, conforme a literatura, os fatores que influenciam na

determinagao dos salarios.

= Politica de RH da organizag&o

= Politica salarial da organizaca@o

= Agregacdo de valor do cargo e/ou
profissional

= Necessidades dos colaboradores

» Desempenho e capacidade
financeira da organizacd@o

Fatores
Internos
(organizacionais)

Composicao
dos
Saldrios

= Situac@o do Mercado de Trabalho

= Média Salarial
Fatores = Legislagdo Trabalhista
Externos = Sindicatos e Negociagdes Coletivas
(ambientais) =« Conjuntura Econdmica (inflagéo,
recessdo, custo de vida etc.)

Figura 2 — Fatores que influenciam na determinacao dos salarios
Fonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)

Em relagdo aos fatores que influenciam na determinacgdo dos saldrios, os externos
se destacam mais do que os internos, uma vez que se foca na situacdo do mercado, média

salarial, legislacao trabalhista, sindicatos e negociagdes coletivas e conjuntura econdmica.

5 CONSIDERACOES FINAIS
Com base nesse estudo pode-se concluir que a area de gestdo de pessoas ainda ¢

falha na organizagdo, tendo em vista que, ndo atende a todos os requisitos abordados pela
literatura. E que a organizagdo age estrategicamente baseado no que estd previsto em
legislagdo e em relacdo aos cargos e/ou fungdes que estdo relacionadas diretamente a

ganhos financeiros, como vendas, credidrio e cobranca.
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Ainda que esta seja uma organizacdo com muitos departamentos, ainda ha tragos da
perspectiva tradicional de remuneracdo. Aspectos como autoestima, seguranga e
crescimento profissional, ndo sdo levados em consideracdo. Enquanto alguns possuem
vantagens (recompensas), os demais nao possuem e, por consequéncia se desmotivam.

A empresa possui tragos da remuneragdo estratégica e também da tradicionalista,
ainda ndo se adequou ao novo sistema de remuneragdo estratégica, ao qual nele, todo
colaborador contribui para o atingimento dos objetivos organizacionais, pois ha o
reconhecimento do que as pessoas fazem. Portanto, para que o sucesso seja realmente
realidade ¢ necessario a constru¢do de um plano de remuneracao adequado aos objetivos
empresariais e desejaveis a autorrealizagio dos colaboradores (Avila e Stecca, 2015).

Entretanto, foi respondida a proposic¢ao deste estudo, obtendo a seguinte resposta: a

empresa ainda apresenta tracos da gestdo tradicional. Com isto, atingiu-se o objetivo
proposto por esta pesquisa.

A contribui¢ao deste estudo esta relacionado a académico e gerencial.
Na area académica ser utilizada como fonte de pesquisa. Ja na area gerencial,
possibilitar novos conhecimentos aos gestores de pessoas.

Este estudo teve como limitacdo um estudo Unico. Essa limitacdo
proporcionou as seguintes sugestoes de estudo: usar a mesma metodologia no

mesmo seguimento, outros seguimentos e comparacgdes entre eles.

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, L. G.; OLIVEIRA, P. M. Implementacio do modelo de gestio de
pessoas por competéncias: o caso da Oxiteno. /n: Encontro Nacional da Associacao
Nacional dos Programas de Poés-Graduagdo e Pesquisa em Administracdo, 26., 2002,
Salvador. Anais... Salvador: ANPAD, 2002.

AVILA, L. V.; STECCA, J. P. Gestio de pessoas. AVILA, L. V.; STECCA, J. P. (Org.).
Santa Maria: Universidade Federal de Santa Maria, Colégio Politécnico, Rede e-Tec Brasil,
2015.



. Jornada de Iniciagao
Cientifica e Extensao

® O
Instituto Federal do Tocantins

BARBIERI, U. F. Gestao de pessoas nas organizacoes: o talento humano na sociedade
da informaciao. Sao Paulo: Atlas, 2014.

BERGUE, S. T. Gestao de pessoas em organizacoes publicas. 3* ed. Ver. e atual. Caxias
do Sul, RS: Educs, 2010.

GHENO, R.; BERLITZ, J. Remuneracao estratégica e pacote de beneficios: Um estudo
de caso aplicado ao nivel operacional de uma multinacional. Revista de Administragdo
UFSM, Santa Maria, v. 4, n. 1, p.268-287, 2011.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. Ed., Sdo Paulo: Atlas, 2010.
HIPOLITO, J. A. M.; SILVA, C. M. Metodologia de pesquisa salarial por competéncias:
aplicacao e resultados. /n: Encontro Nacional da Associagdo Nacional dos Programas de
P6s-Graduagao e Pesquisa em Administracao, 2000, Florianopolis. Anais... Floriandpolis:
ANPAD, 2000.

LAWLER, E. E. What is wrong with point factor job evaluation. Management Review,
v. 75, n. 11, p. 44-49, 1986.

MINAYO, M. C. S. O desafio do conhecimento: Pesquisa qualitativa em saude. Sao
Paulo: HUCITEC, 2007.

RODRIGUES, J. M. Remunerac¢io e competéncias: retérica ou realidade?. Revista de
administracdo de empresas, v. 46, n. Especial, p. 23-34, 2006.

RODRIGUES, M. V.; FERREIRA, L. M. B.; ARAGAO, R. L.; OLIVEIRA, N. R. N.
Remunerac¢io estratégica: um pilar para o desenvolvimento das organizacdes. /n:
Anais do XXVIII Encontro Nacional de Engenharia de Producdao. Rio de Janeiro, RJ,
Brasil, 13 a 16 de outubro de 2008.

SILVA, M. O. Sistemas modernos de remuneracio. Rio de Janeiro: Qualitymark Editora,
2005.

VERGARA, S. C. Gestao de pessoas. 5% ed. Sao Paulo: Atlas, 2006.



Jornada de Iniciagao
Clentifca e Extensao

}che

Instituto Federal do Tocantins

WOOD JUNIOR, T.; PICARELLI FILHO, V. Remunerac¢io estratégica: a nova
vantagem competitiva. 3% ed. Sao Paulo : Atlas, 2009.





