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1Graduandodo curso de graduação em administração - UFT. E-mail: <lucaslogistica19@gmail.com>2Mestranda do Programa de Pós-Graduação em Desenvolvimento Regional - UFT. E-mail: <antonyafc@hotmail.com>3Doutorando do Programa de Pós-Graduação em Engenharia Biomédica – UMC e Professor da UFMA. E-mail: <w.saraiva@yahoo.com.br>Resumo: O sistema de recompensa na gestão de pessoas desempenha um papel importante paraatingir a eficiência, por meio dos seus funcionários. O objetivo deste artigo é estudar o sistemade recompensa na gestão de pessoas em uma empresa do seguimento de móveis e eletrosde  uma cidade  do  interior  do  Tocantins.  A metodologia  deste  artigo,  foi  por  meio  deentrevista com dois funcionários de uma filial do seguimento de móveis e eletros no estadodo Tocantins. A análise dos resultados apontaram que em relação à remuneração, prevalece afixa,  variável  e  funcional,  além  daquelas  dispostas  em  legislação.  No  tocante  asrecompensas  utilizadas  pela  empresa,  ficou  evidente,  através  do  estudo,  o  uso  dasfinanceiras  diretas  e  indiretas  (não  foi  abordado  nada  a  respeito  das  não  financeiras).Conclui-se,  portanto,  que  a  empresa  utiliza  preferencialmente  o  sistema  tradicional,  nãodisponibiliza um sistema de recompensa, além do que é previsto em legislação. Palavras–chave: Gestão de pessoas, Recompensa, Remuneração.
1 INTRODUÇÃODe  acordo  com  Ávila  e  Stecca  (2015)  de  um  lado  estão  os  funcionários,considerado como parceiro da organização, cujo estes estão interessados em investir comtrabalho, dedicação e esforço pessoal, com seus conhecimentos e habilidades, desde querecebam uma retribuição adequada. Do outro lado, ainda consoante os mesmos autores,estão as  organizações,  as quais estão interessadas em investir  em recompensas  para aspessoas (funcionários), desde que delas possam receber contribuições ao alcance de seusobjetivos.A gestão  da  remuneração  nas  organizações  se  traduz  na  operacionalização  deprogramas e estruturas de pagamento que podem ser identificadas com base em dois eixos:o modelo tradicional, que tem como referência o cargo para a consolidação dos planos decargos  e  salários,  e  a  abordagem  estratégica,  que  tem  como  princípio  central  oreconhecimento da contribuição das pessoas como fator a ser remunerado, principalmentepor meio dos programas de remuneração variável (Rodrigues, 2006).

1

suporte
Textbox
ISSN 2179-5649
VIII JICE©2017



Nesse mesmo sentido, Albuquerque e Oliveira (2002) ressaltam que nos modelostradicionais,  o  reconhecimento  desempenhado  pelo  funcionário  está  relacionado  pelotempo de serviço, e não a contribuição dos empregados. Assim, o sistema não motiva odesenvolvimento de habilidades e competências que cada funcionário tem, sendo que nessesistema a principal preocupação é a produtividade. Nesse sentido, o fato de dar aumentosalarial só porque o funcionário assumiu uma nova função na empresa, este fato continuano sistema tradicional  de remuneração (Lawler,  1986; Hipólito e Silva,  2000).  Para osautores,  a  simples  remuneração  é  o  sistema  tradicional,  que  é  diferente  da  prática  derecompensar pelo desempenho proposto no sistema estratégico.As empresas e funcionários nos dias atuais não se satisfazem com esse sistematradicional  de  remuneração,  pois  divergem  com  as  práticas  da  gestão  de  pessoas,(Rodrigues et  al.,  2008).  Já a remuneração estratégica tem como objetivo beneficiar osfuncionários da empresa com pagamentos pelo seus resultados (Gheno e Berlitz, 2011). Osautores afirmam, que os funcionários se sentem motivados, além de sentir mais valorizadocomo profissional. Partido da proposição de  que o salário  e  os  benefícios  é  um atrativo  que maisinfluência  no  comportamento  dos  funcionários  (Ávila  e  Stecca,  2015).  O  sistema  deremuneração estratégica é  uma forma equilibrada de diferentes formas de remuneração(Wood  Júnior,  2009).  Nesse  contexto  ainda,  Silva  (2005)  destaca  que  a  remuneraçãoestratégica pode ser uma das principais fontes disponíveis para uma empresa que buscaaumento na eficácia e no desempenho organizacional, contudo, continua sendo um recursousado inadequadamente.Dentro deste contexto, a pesquisa se deu a partir dos processos de recompensa nagestão de pessoas em uma empresa do seguimento de móveis e eletros de grande porte daregião Norte e Nordeste, mas foi realizada em uma filial no interior do estado do Tocantins.Portanto, a proposição deste artigo foi identificar como a empresa pesquisada vemarticulando o sistema de recompensa aos seus funcionários.
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 Na busca pelas respostas foi formulado o seguinte objetivo: estudar o sistema derecompensa na gestão de pessoas em uma empresa do seguimento de móveis e eletros deuma cidade do interior do Tocantins.  2  METODOLOGIAO trabalho foi realizado em uma empresa do ramo de móveis e eletros, situada emuma cidade do interior do Tocantins, cujo pertence a uma grande rede de lojas da regiãonorte e nordeste.  Quanto  a  sua  abordagem,  a  pesquisa  pode  ser  caracterizada  como  qualitativa(Minayo, 2007), tendo em vista o carácter subjetivo dos sujeitos da pesquisa. A fim deobter maior familiaridade com o problema (GIL, 2010), o estudo pode ser caracterizado emrelação aos seus objetivos, como pesquisa exploratória,  pois buscou dados da realidadeaplicada na recompensa dos funcionários. Os dados obtidos pela pesquisa foram extraídos por meio de entrevista (perguntaspré-elaboradas pelos pesquisadores) com dois funcionários, sendo a responsável pelo setorde gestão de pessoas e o subgerente da empresa. De acordo com Gil (2010), esse tipo depesquisa possibilita informações espontâneas da realidade.Para este estudo, a critério da administração da empresa,  optou-se por manter osigilo da identificação do nome e dos participantes. Enfim,  as  análises  das  entrevistas  foram  buscando  responder  o  objetivo  desteestudo, por meio de interpretação e elaboração de ilustrações.
3 RESULTADOS E DISCUSSÕESO  Quadro  1  representa  a  remuneração  que  em  outras  palavras  é  a  recompensa  dosfuncionários.Quadro 1 – Sistema de recompensas da empresa de móveis e eletros
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  Fonte: Elaborado pelos autoresPor  meio  do  Quadro  1,  observou-se  que  os  cargos  aos  quais  obtém  algumarecompensa são os que estão relacionados diretamente com vendas, crediário e cobrança,dentre  eles:  gerente,  subgerente,  promotor  de  vendas  (enxoval,  celulares  e  móveis  eeletros),  caixa,  cobrador,  montador  e  o  encarregado  de  crediário  e  cobrança  (recebepremiação quando a meta de cobrança é atingida). É importante evidenciar que o salário de R$ 998.00 de alguns dos funcionários, éconstituído da seguinte forma: salário mínimo nacional (937,00) + 6,52 % (em cima dabase nacional do salário mínimo que equivale a R$ 61,00) = R$ 998,00 (base do saláriosindicato). Para aqueles (alguns) que não possuem comissão ou premiação, a média salarialé maior que a estabelecida pelo sindicato de R$ 998,00.Nesta empresa, com base na análise dos dados destaca-se o uso da remuneraçãofixa, variável e funcional (relacionado ao cargo e/ou função ocupado). Em suma, pode-sedizer que, o sistema de recompensas dessa empresa é pautado em parte fixa (de acordocom  o  estipulado  pela  empresa  ou  pelo  sindicato),  variável  e  aquelas  dispostas  emlegislação. Por exemplo, as remunerações variáveis são: insalubridade, adicional de caixa,entre outras.   Conforme explicitado pela responsável pelo setor de gestão de pessoas, a empresa(quando  ela  achar  que  deve)  oferece  benefícios  sociais  (aqueles  indiretos)  aos  seuscolaboradores,  dentre  eles,  prêmios  em  dinheiro  ou  não.  Dentre  os  modelos  de
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remuneração  estratégica  mais  usados  pela  organização  estão,  a  remuneração  variável,bônus e promoção.Os tipos  de recompensas  praticados pela empresa,  de acordo com a  Figura  1  ésubdividido em financeira e não financeira. 

Figura 1 – Tipos de recompensaFonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)Comparando o Quadro 1 com a Figura 1 (extraída da literatura), notou-se que ostipos de recompensas utilizadas pela empresa são as financeiras diretas: salário, prêmios ecomissões.  E indiretas:  descanso semanal  remunerado (DSR),  férias  e  adicional  de umterço  (1/3).  Mas,  no  que  concerne  as  recompensas  que  não  são  financeiras,  não  foiabordado pela funcionária e nem pelo gestor, entretanto, nota-se um ambiente agradávelpara se trabalhar.O Quadro 2 apresenta os tipos de benefícios, com base apresentado na literatura.Quadro 2 – Tipos de benefícios

Fonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)
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Através da análise do que foi obtido pelo estudo e baseando-se no Quadro 2, foipossível observar que a empresa não disponibiliza um sistema de recompensas, além doque  é  previsto  em legislação.  E  mesmo  assim,  nem todos  os  que  estão  previstos  emlegislação são atendidos,  como por exemplo: seguro de acidentes de trabalho e auxíliodoença.Ainda  consoante  aos  tipos  de  benefícios,  os  legais  prevalecem  sobre  osespontâneos. E em relação aos assistenciais, recreativos e supletivos, apenas este último foinítido na organização (espaço para lanches e refeições). Cabe salientar que alguns destesbenefícios são ofertados pelo sindicato dos trabalhadores, a título de exemplo, a assistênciajurídica.Na Figura  2,  apresenta-se,  conforme a  literatura,  os  fatores  que  influenciam nadeterminação dos salários.

Figura 2 – Fatores que influenciam na determinação dos saláriosFonte: Adaptado de (Barbieri, 2014; Bergue, 2010; Vergara, 2006)Em relação aos fatores que influenciam na determinação dos salários, os externosse destacam mais do que os internos, uma vez que se foca na situação do mercado, médiasalarial, legislação trabalhista, sindicatos e negociações coletivas e conjuntura econômica.  
5 CONSIDERAÇÕES FINAISCom base nesse estudo pode-se concluir que a área de gestão de pessoas ainda éfalha na organização, tendo em vista que, não atende a todos os requisitos abordados pelaliteratura.  E  que  a  organização  age  estrategicamente  baseado  no  que  está  previsto  emlegislação  e  em relação  aos  cargos  e/ou  funções  que estão  relacionadas  diretamente  aganhos financeiros, como vendas, crediário e cobrança.  

6



Ainda que esta seja uma organização com muitos departamentos, ainda há traços daperspectiva  tradicional  de  remuneração.  Aspectos  como  autoestima,  segurança  ecrescimento  profissional,  não  são  levados  em consideração.  Enquanto  alguns  possuemvantagens (recompensas), os demais não possuem e, por consequência se desmotivam. A empresa possui traços da remuneração estratégica e também da tradicionalista,ainda  não se adequou ao novo sistema de  remuneração estratégica,  ao  qual  nele,  todocolaborador  contribui  para  o  atingimento  dos  objetivos  organizacionais,  pois  há  oreconhecimento do que as  pessoas  fazem. Portanto,  para que o sucesso seja realmenterealidade é necessário a construção de um plano de remuneração adequado aos objetivosempresariais e desejáveis a autorrealização dos colaboradores (Ávila e Stecca, 2015).Entretanto, foi respondida a proposição deste estudo, obtendo a seguinte resposta: aempresa  ainda  apresenta  traços  da  gestão  tradicional.  Com isto,  atingiu-se  o  objetivoproposto por esta pesquisa.A contribuição deste estudo está relacionado a acadêmico e gerencial.Na área acadêmica ser utilizada como fonte de pesquisa. Já na área gerencial,possibilitar novos conhecimentos aos gestores de pessoas.   Este  estudo  teve  como  limitação  um  estudo  único.  Essa  limitaçãoproporcionou as seguintes sugestões de estudo: usar a mesma metodologia nomesmo seguimento, outros seguimentos e comparações entre eles.   
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