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ABREU, Ariane S. Sistemas de remuneracdo como forma de retencdo de talentos em
uma empresa de maquinas agricolas de Ponta Pora-Ms. Folhas. Trabalho de concluséo de
curso em administragdo — Faculdades Integradas FIP/ MAGSUL, Ponta Porg, 2016.

RESUMO

Este trabalho tem como finalidade, identificar até que ponto os sistemas de remuneracdo
podem influenciar na retencdo de talentos. No atual cenario econdémico vivenciado hoje em
dia, as organizagdes buscam meios de alinhar os sistemas de remuneracdo com as estratégias
das empresas, assim, oferecendo um diferencial em uma época onde as corporagdes disputam
pelo melhor colaborador. Tomar conta do seu pessoal nunca foi tdo estratégico, oferecer um
bom pacote de remuneracao ao seu funcionario tem papel importante na hora de reter talentos
e mais do que isso, oferece a manutencdo de um bom ambiente de trabalho. A pesquisa foi
desenvolvida na empresa Tecnomaxx, Pecas e Servicos de Maquinas Agricolas, com
entrevistas ao supervisor e aplicacdes de questionarios aos funcionarios da empresa a fim de
identificar os planos de remuneragdo que o mesmo utiliza, o seu indice de rotatividade e a
relevancia dos sistemas de remunera¢do na visdo dos funcionarios. As analises foram
realizadas, através de graficos para maior entendimento. A empresa que retém seus
colaboradores e ndo poupa esforcos para isso, mostra que esta valorizando e reconhecendo a
importancia do seu pessoal na organizacdo. Eles se tornam essenciais para o alcance da
missao e visdo empresarial, faz também, com que o colaborador se sinta mais entrelagcado no
processo produtivo e coopera com a conservacdo da identidade da empresa.

Palavras-chave: Remuneragdo, Beneficios, Organizacgao, Retencgéo.



ABREU, Ariane S. Compensation systems as a form of retention of talents in an
agricultural machinery company of Ponta Pord-Ms. Pages. Trabalho de concluséo de
curso em administracdo — Faculdades Integradas FIP/ MAGSUL, Ponta Porg, 2016.

ABSTRACT

This paper aims to identify the extent to which compensation systems can influence talent
retention. In today's economic scenario, organizations are looking for ways to align
compensation systems with company strategies, thus offering a differential in an age where
corporations vie for the best employee. Taking care of your people has never been so
strategic, offering a good compensation package as your employee has an important role in
retaining talent and more than that, it maintains a good working environment. The research
was carried out at the company Tecnomaxx, Parts and Services of Agricultural Machinery,
with interviews to the supervisor and applications of questionnaires to the employees of the
company in order to identify the plans of remuneration that it uses, its turnover index and the
relevance of the systems of employee compensation. Such research will be done through
charts for further understanding. The company that retains its employees and makes every
effort to do so, shows that it is valuing and recognizing the importance of its personnel in the
organization. They become essential for the achievement of mission and business vision, it
also makes the employee feel more intertwined in the productive process and cooperates with
the preservation of the company's identity.

Palavras-chave: Remuneration, Benefits, Company, Retention.
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1 INTRODUCAO

As organizacbes e colaboradores vém interagindo continuamente, e este
relacionamento vem mudando ao transcorrer do tempo. Antigamente, a pratica de remunerar
era adotada como uma peca de engrenagem, ou seja, se o funcionério ndo produzia bem era

trocado, pois, 0 que importava era a producdo e nao o trabalhador.

As empresas de hoje, buscam trabalhadores com competéncia, conhecimento e que se
adaptem com as mudancgas gque acontecem nos meios de producdo. Da mesma forma, as
remuneraces também se modificaram, e as institui¢des criaram outras formas de remunerar,

sempre seguindo, os principios de remunerar que sdo adotadas pelo mercado.

A éarea de gestdo de pessoas, também sofreu mudancas durante o passar dos anos, e as
empresas perceberam que para conseguir alcancar suas metas, € necessario fazer com que
toda a organizacdo esteja na mesma sintonia e ndo olhar apenas para a instituicdo, mas
também, para os seus colaboradores. Lacombe (2005) considera que apesar dos funcionarios
precisarem ser monitorados pela gestdo de pessoas, ndo se pode esquecer que S&0 seres
humanos e precisam ter condi¢cdes que contribuem com os aspectos fisicos e mentais dos
individuos de uma sociedade. Assim, ter um departamento de gestdo de pessoas na
organizacdo, ajudara os colaboradores a alcancarem qualidade de vida e maiores resultados

para a empresa.

Com o aumento da rotatividade nas instituicdes e a disputa pelo melhor empregado, as
organizacOes estdo reformulando as suas politicas de remunerar, pois, estdo tentando se
adaptar as novas realidades do mercado e enxergando 0s sistemas de remuneracdo como
diferencial competitivo. A pratica de remunerar é capaz de atrair e reter funcionarios, ao
mesmo tempo em que valoriza e reconhece seu profissional, e assim, consequentemente,

fazendo com que eles atinjam os resultados almejados.

E indispensavel uma politica de remuneragio nas empresas, pois, de acordo
Chiavenato (2010) cita que as pessoas nao trabalham gratuitamente, querem ser tratados como
parceiros da instituicdo e retribuir com seus esforcgos e habilidades desde que receba para isso.
Ou seja, funcionario que recebe uma contribuicéo pelo seu trabalho devolverd com dedicacéo,

esforco pessoal e habilidades profissionais.

Os beneficios podem estabelecer um diferencial a mais para o funcionério, e passam a

vislumbrar um ganho a mais pelo seu esfor¢co. Os beneficios trazem vantagens para as
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organizaces, de acordo com Marras (2000, p.137) “[...] denomina-se beneficio o conjunto de
programas ou planos oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de salarios.
O somatoério compde a remuneragdo do empregado”. Ou seja, beneficios que se juntam a
remuneracdo acabam reduzindo a rotatividade e retendo os funcionarios na empresa, tornando

os cada vez fiéis a corporagao.

A empresa que retém seus colaboradores e ndo poupa esforgos para isso, mostra que
esta valorizando e reconhecendo a importancia do seu pessoal na organizacdo. Eles se tornam
essenciais para o alcance da missao e visdo empresarial, faz também, com que o colaborador
se sinta mais entrelacado no processo produtivo e coopera com a conservacdo da identidade

da empresa.

Esta pesquisa se trata, de identificar os sistemas de remuneracdo como fator
determinante na retencdo de talentos, o quanto eles podem influenciar na melhora dos
resultados e qual ¢ a relevancia deles na visao dos colaboradores. A pesquisa foi desenvolvida
em uma empresa real, porém, na pesquisa com o nome ficticio denominado como,
Tecnomaxx, Pecas e Servicos de Maquinas Agricolas, situada na cidade de Ponta Pord/MS de

porte médio do segmento agricola.

11 PROBLEMATICA

Os colaboradores sdo relativamente os talentos que cooperam ao mMaximo com a
instituicdo. Sao totalmente diferentes, possuem uma alta mente estratégica, lideranca,
habilidades e uma elevada capacidade de apresentar resultados. As empresas vém encarando

certas dificuldades em detectar talentos e quando detectam, muitas vezes ndo sabem reté-los.

As empresas necessitam saber que estdo lidando com pessoas que querem alcancar
seus objetivos, promocOes e oportunidades profissionais. Algumas corporagfes usam 0S
sistemas de remuneracdes, porque acreditam que este tipo de pagamento, tende a aumentar a
produtividade do seu pessoal. Os niveis de remuneracdo, ndo sdo somente para atrair

funcionéarios competentes, mas também para reter talentos na organizacéo.

Diante desses fatos, as empresas se esforcam para remunerar € recompensar Seus
funcionarios adequadamente, para que alcancem o desempenho desejado pela organizagéo.
Assim, Chiavenato (2010) conclui que as instituicdes, querem remunerar seus funcionarios,
desde que o mesmo retribua com o alcance dos objetivos. Remunerar pode trazer um conforto

para seus funcionarios, auxiliando cada vez mais, a vontade dele de continuar na empresa.
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Os beneficios que se juntam a remuneracdo ajudam no desenvolvimento profissional.
E assim, os colaboradores acabam se dedicando mais a sua fungdo e consequentemente,
tornando-os fiéis a empresa. Na visdo de Marras (2000) denomina beneficios como programas
que auxiliam o sistema de salarios, trazendo assim, maior conforto para seus funcionarios.
Eles complementam a remuneracdo e tras maior comodidade. Do ponto de vista das pessoas,
Chiavenato (2005, p.277) cita “o sistema de remuneragdo também atende a varias fungoes, a
saber: a recompensa proporciona um sentimento de seguranca, fonte de reconhecimento e um
objetivo a ser atingido”. Diante destes fatos, € necessario manter a coeréncia na hora de

montar os planos salariais, estabelecendo um valor justo, para cada empregado.

Analisando o cenario atual que o mercado atravessa, de extrema expansdo e cada vez
mais competitivo, reter colaboradores de qualidade € o Gnico modo das empresas sairem bem
no futuro. Sendo assim, os sistemas de remuneracdo, podem se tornar uma forma de retencéo
de talentos, pois, podem ajudar a diminuir a rotatividade e obter maior qualidade de vida.
Dentre estes fatos, segue a pergunta condutora de pesquisa “Até que ponto os sistemas de

remuneragdo sdo determinantes na retengdo de talentos?”.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os sistemas de remuneracdo e a relacdo com a retencéo de talentos.

1.2.2  Objetivos Especificos

A. Verificar a rotatividade de funcionarios na empresa Tecnomaxx;

@

Verificar qual é a relevancia dos sistemas de remuneragdo na visao dos colaboradores;

C. Identificar qual o modelo de remuneracgéo utilizado pela empresa Tecnomaxx;

1.3 JUSTIFICATIVA

Remunerar € um importante fator de manutencdo e retencdo de talentos em uma
empresa. No atual momento em que se encontra 0 mercado, 0s sistemas de remuneracao
devem estar interligados com as estratégias adotadas pelas empresas, para atingirem seus
objetivos e metas, ajudando a impulsionar resultados. Em uma época em que as organizacdes

disputam pelo reconhecimento do mercado como uma boa instituicdo para se trabalhar, 0s
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beneficios ganham um peso essencial. Cuidar bem dos colaboradores nunca foi tdo
estratégico.

Os sistemas de remuneracdo se tornam realmente muito significativos para a empresa,
mas do que isso tem um amplo papel na concepcdo e manutencdo de um 6timo ambiente de
trabalho. Em relacdo aos funcionarios, faz com que eles se sintam valorizados e acabam
retribuindo com dedicacdo e esfor¢o pessoal, trazendo assim, maiores resultados para a

organizacao.

O propdsito de se aprofundar no sistema de remuneracao é realmente concluir se este
método é eficaz dentro de uma empresa e comprovar se a mesma tem em seu quadro de
funcionarios, pessoas com habilidades, experiéncias e um perfil adequado para ocupar o cargo
e possa atender a todas as expectativas da instituicdo, diante dos sistemas de remuneracédo que

a mesma possuli.

Um dos principais desafios é a definicdo de um sistema de remuneragdo adequado
para 0 executivo, e qual ele deve adotar para recompensar o desempenho dos seus
funcionarios e os resultados trazidos para a empresa, pois, € muito importante que a
remuneracao seja bem dosada para cada colaborador, porque ao mesmo tempo em que ela
pode aumentar o desejo do empregado de continuar na empresa, ela pode gerar conflitos entre
os funcionarios, por achar que um empregado estd ganhando a mais do que o0 outro merece,
mas se bem aplicada, pode gerar um reforgo positivo para a empresa, assim, gerando lucros e

satisfacdo de todos.

Desde modo, é fundamental que as instituicbes abordem esses programas de
recompensas, pois, ela acarretard no crescimento interno da empresa, visando sempre 0
melhor desempenho dos profissionais e a total fidelidade, trazendo assim, a vontade do
profissional de continuar na empresa, no melhor convivio do empregado com o0s demais

colaboradores e consequentemente, melhor atendimento ao consumidor.

Tal pesquisa se faz necessaria a fim de se verificar até onde a remuneracdo consegue
ser um fator determinante na retencdo de talentos, em um mercado que proporciona um
ambiente de trabalho estressante, onde a pressao para se alcancar os objetivos e metas se faz

presente a todo instante.

Tendo em vista que na cidade de Ponta Pord/MS as empresas do segmento agricolas

sdo muitas e a concorréncia por profissionais capacitados esta cada vez maior, a forma como a
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empresa trabalha com seus funcionarios que iré diferencié-las das demais e isso, exige muito
esforgo do empregador e do empregado para que o relacionamento seja estavel, diante disto, a
presente pesquisa se justifica pela necessidade de desenvolver o interesse das empresas por

remuneragao como posicao estratégica para reter talentos.

14 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta estruturado em quatro capitulos e mais as consideracdes finais. No
primeiro capitulo apresentou-se a pergunta problema e os objetivos para serem atingidos. Ja
no segundo capitulo, é composto pela revisdo teodrica contendo as teorias de relevancia para o
assunto abordado. No terceiro capitulo, contém a metodologia empregada na pesquisa,
definindo os procedimentos aplicados como coleta de dados, para a continuidade das anélises
propostas pelos objetivos. No quarto capitulo é composto pelas andlises e interpretacdo de
dados, apresentando os resultados obtidos pelos questionarios.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera abordado o estudo das referéncias tedricas relacionadas a
remuneracdo e beneficios, incluindo tambem as formas de retencdo de talentos e sobre a

rotatividade de funcionarios para o esclarecimento e a resolucdo desde projeto.

2.1 RECURSOS HUMANOS

Os Recursos Humanos passou grandes mudancas desde seu surgimento. Diante das
transformacdes politicas, sociais e econdmicas houve a necessidade das empresas procurarem

profissionais capacitados, para assumir as partes burocraticas e operacionais da organizacao.

Diante das existéncias estabelecidas, 0s recursos humanos passou a integram a
organizacdo, onde segundo Marras (2011) o inicio dos recursos humanos comegou com a
necessidade de controlar os funcionérios, registros, horas trabalhados etc. Nesta visdo, o
mesmo, passou a ser uma ferramenta de controle para a organizacdo. Conforme Ribeiro

(2005, p.16) diz que os velhos papéis dos recursos humanos em outras palavras sao:

. Controlar rigidamente a carreira dos funcionarios;

o Manter as escalas salarias em segredo, de tal forma que nem o0s
gerentes sabiam como tal escala funciona;

o Manter a avalia¢do de potencial como uma tarefa exclusiva da funcéo
de recursos humanos;

o Entender que a manutengdo de um clima organizacional adequado é
tarefa exclusiva de recursos humanos;

o Manter tudo que diga respeito a recursos humanos em um clima cheio
de mistérios e segredos.

Os primeiros departamentos de recursos humanos surgiram para que fossem
controladas as admissdes e as demissfes dos empregados, o departamento também controlava
0S pagamentos e as faltas e consistia em assegurar que todos os procedimentos impostos pela

empresa fossem rigidamente seguidos.

Passadas por décadas de mudancas, 0s recursos humanos acabou passando por varias
fases, e assim, ao invés de somente controlar rigidamente os funcionarios e fazer pagamentos,
passou também, a ser uma ferramenta muito importante na organizacdo oferecendo
especializacdo nas areas de recrutamento, selecéo e treinamento. Ganhando mais participacédo
nas empresas e deixando nas maos de pessoal qualificado a funcdo de diminuir os problemas

empresariais e a contribuir de forma positiva para a instituigéo.
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A partir deste novo cendrio, comecou a se perceber as novas formas de desenvolver os
processos, 0s métodos e as normas de trabalho, e surgiu o interesse em estudos sobre o

comportamento humano na organizagao.

A partir do interesse do comportamento humano, surgiram novas atribuicdes para 0s
recursos humanos, o de gestdo de pessoas, que segundo Lacombe (2005) As organizacdes
perceberam a importancia do pessoal e da forma como sdo geridas, diferente do que ocorria
no passando, que o importante eram 0 produto e 0S Seus processos, passou a entender que o
ser humano precisa de atencdo redobrada, no que se diz respeito a organizacdo. Portanto,
administrar pessoas requer cuidado e atencdo, para que eles possam atingir os objetivos da
empresa. Assim sendo, Chiavenato (2008, p.184) impde se conceito sobre recursos humanos
sendo:

Os objetivos da Administragdo de Recursos Humanos derivam dos objetivos
da organizagdo inteira. Toda organizacdo tem como um de seus principais
objetivos a criagdo e distribuicdo de algum produto (como um bem de
producdo ou de consumo) ou de algum servico (como uma atividade

especializada). Ao lado dos objetivos organizacionais, a ARH deve
considerar os objetivos pessoais dos participantes.

Diante das referentes citagdes ligadas a area de recursos humanos pode-se observar
inimeras fungBes dentro das empresas, porém, € necessario que as organizacdes passem a
contribuir para o bem social dos seus colaboradores e desenvolver condi¢bes de trabalhos
favoraveis e para que se alcancem seus objetivos pessoais, pois, somente com a colaboracdo

de ambos os lados a organizacdo podera atingir seus objetivos.

Os administradores de recursos humanos tem um papel muito importante na empresa,
eles sdo responsaveis por zelar pelos resultados até pela seguranca do seu pessoal. Lacombe
(2005) cita que a principal funcdo de um bom administrador é formar uma boa equipe e
lidera-la. Assim cabe a aos bons administradores agirem com imparcialidade e justica diante

das suas decisdes que afetam a todos os colaboradores da empresa.

O departamento de recursos humanos se torna indispensavel nas organizagées, pois,
ela cuida da “Gestao de Pessoas”, cabe a 0S recursos humanos orientar e prestar servigos para

que a empresa se encaminhe para um ambito de zelo pela ética e funcionalidade.

Para isso, ha uma necessidade de compreender, quais as verdadeiras funcbes dos
recursos humanos dentro da organizagdo. Segundo Ribeiro (2005) as principais funcfes dos

recursos humanos é ser responsavel por a¢cbes como o de recrutamento, selecéo, treinamento,
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planos de cargos e salarios, contratacdo, remuneracao e questdes trabalhistas. Porém, para um
desempenho estratégico, deve-se, ainda, adotar conceitos para ampliar talentos e criar um
ambiente de trabalho aberto a novas ideias. E importante que se invista no funcionario, para
que ele retribui a empresa, assim, 0s recursos humanos sdo essenciais para motivar 0s
colaboradores. Assim, conforme Lacombe (2005, p.14), as fungdes dos recursos humanos sao
definidas como:

[...] selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas

trabalharem numa empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos

definidos, fazendo com que cada membro conheca seu papel, coopere com

os demais e “vista a camisa” para produzir resultados ¢ a responsabilidade
importante dos administradores.

Devido as citaces evidenciadas pelos autores, € importante ressaltar a importancia
dos recursos humanos, pois, visa a integracdo de toda organizacdo, ajudando a amenizar

conflitos internos, podendo também, estimular a participacéo e a cooperacdo entre ambas.

O setor de recursos humanos esta interligado a todos os outros setores da empresa,
cuidando ndo s6 dos pagamentos dos funcionarios, mas também, contribuindo para um ambito
empresarial agradavel para ambos os lados. Diante disto, para melhor entender a organizacg&o,
um dos fatores que mais € utilizado para atrair ou reter talentos na empresa, sao 0s tipos de

remuneracao e beneficios que sdo dados aos funcionarios e que serdo tratados adiante.

2.2 REMUNERACAO

A remuneracdo é um fator muito importante quando se diz respeito a colaboracdo dos
funcionarios para a empresa, pois, € necessario que a instituicdo entenda que remunerar € um
grande ganho para ambos, porque, pessoas com um grande desempenho, sdo capazes de

trabalhar em equipes se tornando um bem valioso para a organizacéo.

A empresa deve aplicar planos de remuneracdo para seus colaboradores, pois, segundo
Lacombe (2005) para conseguir uma boa eficiéncia dos funcionarios, € indispensavel uma boa
administracao do sistema de remuneracéo, ferramenta necessaria para reter bons profissionais
e motiva-los a trabalhar em equipe. Para se conseguir resultados, é necessario ter uma boa
direcdo e escolher a remuneragdo que maior se encaixe com as normas da organizacao, pois,

elas sdo imprescindiveis para reter pessoal qualificado.

Para uma instituicdo ser considerada boa, € indispensavel que ela consiga reter

funcionarios, porque, a rotatividade influéncia muito na qualidade dos servigos que a empresa
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oferece. De acordo com Marras (2000), “[...] uma organizacdo somente é vidvel quando ndo
apenas atrai e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também mantém motivados
na organiza¢ao”. Ou seja, motivar seus funcionarios, acaba sendo uma forma de assegurar o

bom profissional.

Diante destes fatos, ambos os autores explicam que para atrair e reter os melhores
profissionais € necessario que se aplique um sistema de remuneracéo adequado para que eles

se sintam motivados, assim, trazendo melhores resultados para ambos os lados.

Apesar de remuneracdo ser um fator consideravel para motivar seus colaboradores, é
importante ressaltar que ela também pode desmotivar um profissional, por achar que é
injusticado em sua remunera¢do. De acordo com Lacombe (2005) “remuneracdo acaba
afetando ndo s6 os niveis matérias, mas também, o psicoldgico das pessoas, e por isso, deve

haver coeréncias interna nas remuneragdes concebidas pelo pessoal”.

Ainda sobre saber dosar bem os sistemas de remuneracdo, Chiavenato (2004) ressalta
ao se construir os planos de remuneracdo, devem conter limites, pois, provocam impactos
significativos no desempenho dos individuos e no baixo desenvolvimento da organizacéo.
Sendo assim, é preciso tomar cuidado com a aplicacdo das remuneracdes, as corporacdes
necessitam de uma boa politica de trabalho, para assim, conseguir satisfazer seus
colaboradores.

Conforme os autores mencionam, é necessario que as empresas estejam coerentes na
hora de remunerar seus colaboradores, pois, ndo s6 afetam o psicoldgico dos funcionarios
como também afeta no desenvolvimento de toda a organizacdo. A escolha de remunerar ndo
se torna uma tarefa simples, portanto é necessario que a empresa saiba 0 que a remuneracao

pode trazer de diferencial e escolha algo que se encaixa com a realidade da empresa.

Ha varias formas de remunerar, por isso, é necessario que a instituicdo saiba escolher
qual sistema de remuneragdo serd mais condizente com as leis internas da empresa. E
indispensavel que a organizagdo tenha um entendimento sobre o que € remuneragdo para que

ndo haja falha na hora de escolhé-las.

Portanto Ribeiro (2005, p.271) define “remuneragdo ¢ o pacote todo, incluindo
beneficios, adicionais, carros, viagens, entre outros itens”. Ou seja, ganho como um todo

inclui todos os adicionais e beneficios que a empresa pode oferecer para reter talentos.
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A remuneracdo € de grande valia para a empresa, assim, é necessario que isso esteja
bem entendido pela organizacdo. Assim sendo, Lacombe (2005, p. 147) remuneragdo como:
A soma de tudo o que é periodicamente pago aos empregados por Servigos
prestados: salarios, gratificacGes, adicionais (por periculosidade,
insalubridade, tempo de servico, trabalho noturno e horas extras), bem como

todos os beneficios financeiros, como prémios por produtividade,
participacdo nos resultados e op¢do de compras de agdes entre outros.

De acordo com os autores, remunerar € gratificar, pois a busca por pessoal competente
para as empresas esta cada vez mais alta, e nos dias atuais é necessario que as organizacoes
busquem o diferencial e os atrativos como a remuneracdo e beneficios, pois, 0 bom
profissional escolhe a empresa que quer trabalhar, e ird buscar aquele diferencial oferecido

pela organizacao.

Existem varias formas de remuneracdo, com diversas caracteristicas e diferencas que
serdo apresentadas a seguir, as mesmas serdo consideradas para ver qual melhor se enquadra

diante dos objetivos da empresa.

2.3 TIPOS DE REMUNERAGAO

Existem varias formas de remunerar, o sistema mais utilizado é a remuneracédo
funcional onde o foco é o cargo ndo a pessoa. Esse sistema funcional de remuneracéo se torna
cada vez mais antiquado em relacdo ao novo sistema de remuneracgéo, que se direciona para a
estratégia da empresa. A remuneracdo funcional, conhecida como plano de cargos e salarios,
segundo Souza et al. (2005, p.38):

A prevaléncia desse modelo se deve, entre outros fatores, a logica de
funcionamento que ainda predomina em um grande nimero de empresas:
para cada posicdo existe um rol de atividades pelas quais um dado
empregado é responsavel. E, uma vez que esse conjunto de atividades é

comum a varios empregados nada mais sensato que remunera-los com o
mesmo salario.

De acordo com Wood e Picarelli Filho (2004, p.86) “a remuneracéo tradicional foi
desenvolvida para a chamada empresa burocratica, organizados segundos 0s seguintes

principios: divisdes rigidas de funcdo de tarefas, linhas de autoridade e foco no controle”.

O sistema de remuneracao funcional é o método mais usado nas empresas, mas, pode
acabar se tornando um sistema burocratico e autoritdrio como citam o0s autores. A nova

tendéncia é remunerar para aumentar o desempenho e motivacdo, para isso, a nova
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remuneracao estratégica que vincula os objetivos do pessoal com os objetivos da empresa se

tornando mais eficiente nos resultados.

O novo método de remuneracdo estratégica estéa ligado a participacéo dos funcionarios
com o objetivo da empresa e agregar valor, podendo assim atrair e reter talentos e vantagem
sobre os demais concorrentes. Segundo Minamide (2008) “[...] a remuneragdo estratégica
deve representar um elo entre o funciondrio e a nova realidade das organiza¢des”. EsSta nova
forma de remunerar, traz ganhos para ambos os lados, como agregar valor ao funcionario e
aumento dos resultados na corporagdo. Para Wood e Picarelli Filho (2004) define que a
remuneracao estratégica aborda diversos aspectos, ressaltando suas adesdes e tendéncias com
as estratégias elaboradas para alcancar as metas da empresa. Esta metodologia de
remuneracao estratégica ndo sé esta ligada a participacdo dos funcionarios com o objetivo da

instituicdo, mas também, no reconhecimento e retengéo talentos.

Portanto € fundamental, que se entenda todos os procedimentos de remunerag&o, pois
eles oferecem varias formas de aplicacdes, tipos, caracteristicas entre outros. E este novo

método de remunerar estrategicamente serdo tratados a seguir.

24  REMUNERAGAO ESTRATEGICA

As empresas vém sofrendo grandes transformacgdes e exigem novas formas de
remunerar, € importante deixar de lado a antiga visdo de remuneracdo burocrética, e passe a
pensar de forma moderna, ndo faz sentido remunerar somente pela descricdo de seu cargo,
mas, passar a remunerar os colaboradores por suas habilidades e competéncias alinhadas a
motivacao e objetivos da empresa, assim surgindo a remuneracdo estratégica. Sequndo Wood
e Picarelli Filho (2004, p.91):

A remuneragdo estratégica € também um catalisador de energias na
organizagdo. A medida que o sistema de remuneracéo é alinhado ao contexto

estratégico da empresa, constitui fator de harmonizacdo de interesses,
ajudando a gerar consensos e atuando como alavanca de resultados.

Remuneragdo estratégica se torna um fator de interesses e pode gerar resultados, Para
Gheno e Berlitz (2011) remuneragdo estratégica tem como finalidade favorecer o colaborador

com outras formas de pagamentos completando, assim, o sistema de remuneracao tradicional.

Portanto, a remuneracao estratégica faz com que os funcionarios se sintam motivados
e queiram continuar a trabalhar na empresa, ou seja, beneficiar o colaborador é de longe uma

forma de ajudar e também desenvolver mais resultados positivos para a organizagéo.
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2.4.1 Remuneracdo Por Resultados Ou Variavel

Este sistema esta ligado diretamente com as metas e 0s objetivos a serem alcangados,
podendo assim, criar mecanismos de incentivos para que alcancem os objetivos e também,
superando os desafios diarios. Segundo Lacombe (2005) os niveis de execucgdo das variaveis

sdo valores reconhecidos, compreensiveis e significativos para alcancar o resultado desejado.

Remuneracdo varidvel também envolve premiacdo individual dos resultados e
participagdo dos lucros, ela acaba se tornando o tipo de remuneragdo mais atrativa, porém, 0s
funcionarios sdo incentivados a buscarem os resultados competindo entre si. Para Lacombe
(2005) remuneracdo variavel pode gerar competicOes excedidas entre as pessoas e focar
somente no curto prazo, além de ndo cooperar para estimular o pessoal para os resultados
globais da empresa. O autor indaga que, apesar desde método ser eficaz, por ajudar a
estimular a competicao entre os funcionarios, eles deixardo de focar nas situacGes da empresa

em longo prazo e passardo a se dedicar nos objetivos de curto prazo.

No entanto para, Weiten (2002) “[...] motivos sdo as necessidades, as caréncias,
interesses e desejos que impulsionam as pessoas em certas dire¢cbes. Resumindo, motivagédo
envolve comportamento direcionado a um objetivo”. Remuneracdo variavel de premiacao
individual acaba sendo motivo de discordia para alguns autores, pois, uns acreditam que este
tipo de remuneracéo acaba se tornando uma competi¢do desnecessaria entre os funcionarios e
outros apoiam este tipo de remuneracdo por incentivar e impulsionar o comportamento do

pessoal, obtendo o objetivo esperado pela empresa.

A organizacdo utiliza remuneracdo variavel por condizer com aquilo que acredita,
quanto mais se produz mais se recebe, por isso ela é variavel e os funcionarios devem estar

cientes de que elas podem mudar conforme o rendimento.

Remuneracdo varidvel acaba se tornado eficaz para o processo motivacional, porque a
empresa impde seus objetivos e as pessoas acabam produzindo mais para poderem se

beneficiar com isso.

2.4.2 Remuneragdo Por Habilidade

O sistema de remuneracdo por habilidade esta relacionado em remunerar o pessoal de
acordo com que ele sabe fazer, ou seja, as habilidades devem condizer com as expectativas da
empresa, por isso, as habilidades do empregado séo testadas e é constatado se realmente ele é

capaz de executar. Com esta inovacgédo conceitual, os funcionarios sdo pagos de acordo com 0s
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seus grupos de habilidades que possuem, e ndo pelos cargos que eles ocupam. Isto gera um
aumento na produtividade e na qualidade do servico do empregado, ajuda a diminuir o
turnover, o absenteismo e os acidentes. Assim sendo, Wood Jr e Picarreli Filho (2004, p.108)
concluem que:
O plano estratégico de habilidade deve levar em consideracdo quatro itens: o
numero exigido de habilidades por profissional, o investimento necessario

em treinamento e desenvolvimento, a remuneragdo do conjunto de
habilidades e o nivel de multifuncionalidade dos profissionais.

As habilidades devem ser condizentes com cada funcionario, de acordo com Lacombe
(2005) quando as pessoas sdo remuneradas pela sua habilidade, procuram vérias oportunidades de

treinamento e as vezes pressionam as companhias para treina-las. Por isso, a certificacdo das

habilidades deve ser um procedimento definido pela empresa corretamente.

Na remuneracdo por habilidades como citam os autores, é o foco de muitos individuos,
pois, suas habilidades devem condizer com as necessidades das organizagdes e o interesse do
pessoal, ou seja, acabam motivando os colaboradores a testaram suas capacidades, pois,

quanto maior for sua habilidade maior sera sua remuneragéo.

Diante desses fatos, a busca pelo conhecimento das habilidades dos profissionais se
torna cada vez mais frequente, porque a organizacao raramente ira impedir que o profissional
aumente o nivel de suas habilidades, e com isso, a instituicdo sera capaz de motiva-los a trazer
lucros. Bergamini (2011) as pessoas no trabalho, procuram o0s niveis mais altos, para se

motivarem, se no caso, elas ndo conseguiram alcancar seus desejos, a culpa é da empresa.

Este tipo de remuneracdo ajuda o funcionario a mostrar maiores conjuntos de
conhecimentos para exercer as tarefas exigidas pelo cargo. Segundo Marras (2000) este

método para atrair e reter 0 pessoal, de acordo com 0s cargos exigidos.

Quadro 01: Processo de selecéo:

Exigéncias do cargo Caracteristicas dos candidatos

S40 caracteristicas que o mercado exige | E o conjunto de conhecimentos,
do  profissional em termos de | habilidades e atitudes que cada candidato
conhecimentos, habilidades e atitudes para | possui para desempenhar as suas tarefas.

um bom desempenho de fungoes.

Fonte: (MARRAS, 2000, p.79)

Portanto, remuneracdo por habilidades se torna motivadora, atraindo profissionais que

possuem habilidades, atitudes para atuar com um bom desempenho as atividades requeridas
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pela empresa. Remunerar por habilidade traz como objetivo: mais produtividade com menor

custo, desenvolver carreiras pelo conhecimento de cada um e tornar empresa organizacao.

2.4.3 Remuneracdo Por Competéncia

As empresas vém passando por um longo processo de mudancas, muitas tentam dar
mais visibilidade para seus colaboradores aplicando o sistema de remuneracdo por
competéncia, que remunera o pessoal a partir dos seus atributos, seus conhecimentos

interpessoais e qualidades pessoais.

Remunerar por competéncia requer grandes mudancas, acordo com Lacombe (2005)
um fator importante a ser analisado neste sistema, é que as competéncias um ponto importante
a ser considerado neste sistema é que as competéncias requeridas devem ser apropriadas para
se agregar valor aos produtos e servigos almejados pelos clientes. Ou seja, a remuneragdo por
competéncia é aquela que o empregado ganha por associar suas competéncias com a
satisfacdo dos clientes e produtos oferecidos.

De acordo com Souza et al (2005) a competéncia esta ligada com as habilidades e as
capacidades de agir de cada profissional, que englobam seus conhecimentos para agregar
valor a instituicdo. Remunerar por competéncia € manter a participacdo e a integracdo do

empregado, buscando trazer conhecimentos que a empresa considera importante.

Conforme os autores, este sistema ira contribuir ndo s6 para o individuo e a

organizacao, mas também para os produtos e servigos que sdo apresentados aos clientes.

As vantagens de se aplicar remuneracdo por competéncias € que serd uma forma mais
avancada de administrar pessoas. O que sustenta este método € que quanto mais
conhecimento o profissional tem sobre tais assuntos, maior sera a remuneracéo, e isto estard
ligada com os objetivos da empresa. Segundo Wood e Picarelli Filho (2004) as principais
vantagens de se remunerar por competéncias € o seu melhor entendimento da empresa,
viabiliza maior os conhecimentos das estratégias organizacionais e promove a evolugédo
profissional trazendo maiores beneficios para a empresa como renovacdo, agilidade,

flexibilidade entre outros. Ou seja, ambos os lados podem ganham com esta remuneracao.

Remunerar o funcionario por competéncia agrega valor ao nivel de atendimento para
com os clientes, melhora na integracdo entre empresa e funcionério e consequentemente
reflete na maneira em que o profissional trata a sua equipe e os clientes. De acordo com Souza

et al (2005, p.73) remuneracdo por competéncia contribui para:
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e Potencializar o atendimento das necessidades motivacionais dos
individuos;

e Melhorar o ambiente organizacional e o nivel de satisfacdo das
pessoas;

e Reduzir o contencioso trabalhista pela maior clareza e evidencias
objetiva das habilidades certificadas e competéncias avaliadas. [...]

De acordo com o0s autores, remuneragdo por competéncias pode melhorar o ambiente
organizacional por concentrar maior entendimento dos aspectos empresarias e condiz
também, com o melhor nivel de satisfacdo dos colaboradores dentro da organizacéo.
Remunerar por competéncia, ajuda na evolucdo dos funcionéarios, pois, eles se tornam cada
vez mais proativos, buscado cada vez mais conhecimento e podendo exercer qualquer cargo,

porque ele mostra eficiéncia e conhecimentos nas outras areas da institui¢do.

2.4.4  Sistemas Mistos De Remuneragéo

Este sistema utiliza varios métodos de acordo com os niveis hierarquicos e conformes
as exigéncias legais, determinando uma parte pela remuneracdo funcional e a outra parte por
habilidades.

Os sistemas mistos abrangem varios niveis, podendo trazer grandes resultados para a
organizagao, segundo Lacombe (2005, p.165) “muitas empresas tem aderido a esse sistema,
por tonar possivel remunerar de acordo com o conjunto de fatores considerados estratégicos
para os resultados da organizacao”. Este sistema estd sendo mais utilizado pelas organizagdes,

pois, consideram fatores estratégicos ligados com os objetivos da instituicdo.

O sistema misto de remuneracdo € visto para algumas empresas como investimento
que pode se tornar muito rentavel. De acordo com Kotler (2006), no sistema de remuneragao
também apontado como misto, combina pagamentos fixo e variavel, a corporacdo pode usar a
parte varidvel como forma de alcancar determinado objetivo, através da associacdo da parte

variavel as metas estabelecidas.

Conforme os autores, o0 sistema misto € capaz de juntar pagamentos fixos e variaveis
com os planos estratégicos da empresa, associando-se com o sistema funcional e de
habilidades.

E preciso entender que, é necessario equilibrar o ambiente organizacional, para que a
empresa possa ter uma estabilidade entre suas metas e objetivos. O sistema de remuneracgéo
mista almeja alinhar os seus recursos humanos com seus objetivos, mostrando aos seus

colaboradores as vantagens que a organizagao possui. Funcionario motivado se torna valioso,
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assim, consequentemente, tornando a empresa eficaz e satisfeita. Segundo Lacombe (2005)

existem mitos e realidades sobre o sistema de remuneragao mista:

Quadro 02 — Mitos e Realidades sobre remuneragao

NO
1

Mito

Realidade

Valor da remuneracédo e custo da mao-de-obra
S80 a mesma coisa.

E possivel baixar o custo da méao-de-obra
diminuindo-se salarios

O custo de mao-de-obra é um componente
importante dos custos totais.

Baixo custo de médo-de-obra é um fator
importante e sustentavel de competitividade

Incentivos individuais de
aumentam o desempenho.

remuneracao

As pessoas trabalham por dinheiro.

Fonte: (LACOMBE 2005, p.167)

Néo é verdade. O custo da remuneragédo ndo considera
a produtividade, ao passo que o custo da mdo-de-obra
é funcdo dela. O custo da mao-de-obra é medido em
reais por pega e depende ndo s6 de quanto se paga,
mas também de quanto se produz.

Nem sempre. E preciso também, nesse caso,
considerar a produtividade. A diminuicdo dos salarios
pode provocar forte impacto negativo na
produtividade, aumentando os custos de mao-de-obra.
Nem sempre. Para algumas organizagdes, como as
prestadoras de servicos, isso é verdade; para outras,
como refinarias de petréleo ou laboratdrios
farmacéuticos, néo é.

N&o costuma ser verdade. E preferivel obter vantagens
competitivas por meio da qualidade, servico ao cliente,
inovacoes, lideranca tecnoldgica, processos etc.

Na maioria dos casos, incentivos individuais
diminuem o desempenho, desencorajando o espirito de
equipe e priorizando o curto prazo. Incentivos
individuais podem reduzir a cooperacdo entre as
pessoas e numa organizagao todas as atividades estdo
interligadas e sdo interdependentes.

As pessoas trabalham ndo sé pelo dinheiro, mas para
dar um sentido a suas vidas. E impossivel “comprar”
os empregados se eles ndo gostarem do trabalho. A
motivacdo para produzir tende a depender do
comprometimento do que da remuneracao.

De acordo com o quadro utilizado por Lacombe (2005), é necessario compreender que

a remuneracdo ndo substitui a motivagdo por incentivos que sdo aderidos pelo ambiente de

trabalho, mas pode exercer func¢des de valor que a corporagao proporciona a o colaborador. A

remuneracdo se entende pelo salario adicional que é dado pelo esforco ou dedicacdo ao

empregado na empresa.

Dentro deste contexto, temos 0s beneficios que muitas vezes sdo obrigatorios e outros

sdo oferecidos pela mesma para melhorar e incentivar seus funcionarios. Veremos sua

importancia abaixo.
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2.5 BENEFiCIOS

As remuneragdes ndo visam somente recompensar seus colaboradores pelo seu
trabalho ou pela dedicacdo, mas também, querem fazer com que a vida do funcionario se

torne mais agradavel para o bom convivio entra a empresa e o colaborador.

Os beneficios tendem a melhorar a qualidade de vida dos funcionarios, e
consequentemente, ao desejo de continuar na organizacdo. De acordo com Chiavenato (2004,
p.314) “os beneficios e servigos aos funciondrios sdo formas indiretas da compensagao total”.
Ou seja, as empresas estdo reconhecendo que ha uma necessidade de assegurar bons
profissionais, assim, estdo notando que o dinheiro gasto com beneficios ndo se torna um
desperdicio, mas sim, um investimento, visto que, ndao é possivel avaliar quanto vale um bom
profissional e nem o quanto o mesmo, pode perder por deixar seu bom funcionario migrar

para outra organizacao, por lhe oferecem melhores condicdes.

Quantos a sua natureza, os planos de beneficios podem ser classificados como
monetarios ou nao monetarios, conforme a sua natureza. Chiavenato (2004, p.316) define

beneficios monetarios e ndo monetarios como:

e Beneficios monetarios: sdo os beneficios concedidos em dinheiro,
geralmente através de pagamento e gerando encargos sociais deles
decorrentes, 0s principais sdo: férias, 13° salario, gratificacdes etc.

e Beneficios ndo monetarios sdo beneficios ndo financeiros oferecidos
na forma de servigos, vantagens, facilidades para usuarios, como:
refeitdrio, assisténcia medica, assisténcia odontoldgica etc.

Os beneficios monetarios sdo encargos sociais, onde as empresas pagam o valor em
dinheiro de acordo com as leis trabalhistas e ndo monetarias condiz com a liberdade que a
empresa tem em oferecer planos em formas de servicos para maior satisfazer seus

empregados.

Segundo Lacombe (2005, p.147) “ao se fazer uma comparagao de valores pagos, deve-
se considerar a remuneracdo mais os beneficios ndo monetarios e ndo apenas salarios”. OS
beneficios ndo monetarios prestados pela organizacdo podem funcionar poderosamente no
grau de qualidade dos colaboradores, ajudando 0s a permanecer na empresa, pois, S0

oferecidos para atrair e manter os funcionarios.

Existem tipos de beneficios que podem proporcionar status, reconhecimento, conforto

em seu trabalho entre outros, e serdo tratados a seguir.
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2.6 TIPOS DE BENEFICIOS

Além do salario, algumas empresas podem oferecer aos seus funcionarios alguns tipos
de beneficios, ou seja, vantagens, facilidades, conveniéncias e servigos. Os beneficios tém

como finalidade diminuir os esforcos rotineiros e reter funcionarios na organizacao.

Os beneficios séo totalmente Gteis quando se diz respeito as vantagens de grupo, pois,
acaba aumentando o rendimento da equipe beneficidria e consequentemente alcangando 0s
objetivos e metas da organizacgdo. Chiavenato (2004, p.320) salienta que:

Todo beneficio deve ser concedido aos funcionarios desde que traga algum
retorno para a organizagdo. Esse retorno pode ser avaliado em termos de

aumento da produtividade, elevacdo do moral, melhoria de qualidade,
retencdo de talentos ou qualquer outro indicador.

Lacombe (2005) indaga “[...] o namero de beneficiarios e o poder de barganha da
organizacdo ou a reducdo dos custos administrativos permitem vantagem maiores aos
beneficiarios”. Os autores dizem que para manter relagbes individuais ou em grupo, €
necessario, que a empresa entenda que os beneficios devem fazer parte de um plano em que
todos os beneficiarios saiam ganhando e assim sucessivamente a empresa ganha com seus

resultados.

Ha vérios tipos de beneficios que pode ser utilizado, basta escolher conforme as
necessidades e estrutura da organizacdo. Dentre eles os encargos sociais, beneficios
concedidos pelas empresas, plano cafeteria que é adaptacdo de beneficios com relacdo as
prioridades de cada individuo, vantagens do grupo na obtencao dos beneficios, aposentadoria,
beneficios de dirigentes de alto nivel entre outros. Dentre os tipos de beneficios 0os mais

utilizados pelas organizacGes serdo tratados a seguir.

2.6.1 Encargos Sociais
Os encargos sociais sdo os beneficios que sdo obrigatérios para atender as leis e
normas regulamentadas pelo governo e devem ser consideradas obrigatérias. Segundo
Chiavenato (2004, p.316):
Beneficios legais sdo beneficios exigidos pela legislacdo trabalhista ou
previdéncia, ou ainda por convengdo coletiva entre sindicatos: férias, 13°

salério, aposentadoria, seguro de acidente de trabalho, auxilio doenga, salario
familia, salario maternidade etc.

Os encargos séo concedidos em dinheiro, na maioria das vezes na folha de pagamento

gue geram 0S encargos sociais. Segundo Lacombe (2005, p.148) cita também “[...] abono
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férias, repouso semanal remunerado; contribui¢do para previdéncia social oficial, para o Sesi,

Sesc, Senai, Sebrae, Incra, vale-transporte]...]”

De acordo com os autores, alguns encargos sociais devem ser pagos pela empresa e

outros pagos pela previdéncia social, e sdo rigidamente necessarios.

2.6.2 Beneficios concedidos pelas empresas
Existem também, os beneficios ndo obrigatérios e sdo estipulados voluntariamente
pela empresa para ganhar produtividade e vantagem competitiva no mercado, na busca de

atrair bons profissionais e reter funcionarios bem sucedidos.

De acordo com Chiavenato (2004) “os beneficios voluntérios incluem: gratificagdes,
refeicdes, transporte, empréstimos aos funcionarios, assisténcia medica, complementacdo de
aposentaria etc.”. Ou seja, 0s beneficios procuram trazer vantagens tanto para a organizacéo,

guanto para o seu funcionario na percepc¢édo de agregar valor a toda a organizacéo.

Os beneficios espontaneos sdo oferecidos pela empresa por vontade préopria, onde o
objetivo da companhia é atender as necessidades de cada empregado e também de tornar a
remuneracio mais atraente e competitiva para atrair profissionais talentosos. E necessario,
que as corporacgdes elaborem um pacote de beneficios. Algumas delas elaboram pacotes iguais

para cada empregado, sem distingdo. Outras preferem classificar os colaboradores por niveis.

Lacombe (2005) inclui também “[...] auxilio funeral, creches para filhos, locais
esportivos ou de lazer para funcionarios, atividades culturais e criativas, vendas de produtos a
preco de custos etc.”. Estes beneficios passam a ser validos, assim que implementadas na
organizacdo, tornando de grande valia para os seus colaboradores que buscam

reconhecimento e satisfacdo para si mesmo.

Conforme os autores, os beneficios espontaneos, eleva a moral dos empregados,
aumenta a satisfacdo no trabalho, reduz sentimento de inseguranca, além de torna-los

motivados e fiéis a empresa.
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2.7 RETENCAO DE TALENTOS

Depois de desenvolver novos talentos, a organizacdo deve reter seus funcionarios,
evitando um aumento da rotatividade dentro da mesma, uma vez que a instituicdo abre méo de
um talento para outro mercado, perde-se juntamente o capital humano, além de horas de

trabalho em cima do mesmo para aumentar sua capacitagéo profissional.

Para se reter talentos, € indispensavel uma boa politica organizacional, pois, séo elas
que aumentardo o nivel de participacdo da empresa no mercado. De acordo com Chiavenato
(2008, p. 19) “a organizagdo viavel, do ponto de vista de recursos humanos, ¢ aquela que nao
apenas capta e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém na
organizacdo.” Ou seja, de fato é necessario que a institui¢cdo invista no seu profissional, mas

também, em sistemas que assegurem os talentos.

As organizagdes devem saber como manter seus funcionarios. Ndo adianta passar por
um longo processo de selecdo de talentos e ndo conseguir manté-los. H& vérias formas de
preservar um talento, umas delas sdo com a remuneracdo, porém ela ndo é suficiente.

Os sistemas de recompensa, as vezes, 6bvios (prémios, bdnus, incentivos) e,
as vezes, sutis (um agradecimento do chefe) desenvolvem fortes conexdes da
empresa para com o funcionario. Também desenvolvem fortes conexdes dos
funcionéarios para com a empresa, visto que eles se sentem reconhecidos por

ajudarem a sustentar uma cultura corporativa robusta. (HARRIS, 2001, p.
133).

As empresas necessitam sustentar um forte vinculo com os seus funcionarios. O que
garante essa grande conexdao com a empresa/funcionario sdo as remuneracdes, prémios, bom
relacionamento com os chefes e o reconhecimento. As organizagfes entendem que
colaboradores bem informados e participativos se empenham mais com as metas da empresa,

contribuindo com novas ideias e dedicacdo total pra com ela.

Os autores explicam que para que os talentos continuem na instituicdo, é necessario
manté-los satisfeitos a um ponto de acharem que ndo h& nenhum lugar melhor para se
trabalhar, do que na propria empresa. E fundamental que os colaboradores tenham liberdade
para exporem suas ideias, tendo bom relacionamento com seus colegas e gerentes e que sejam
remunerados e reconhecidos de maneira que no aceitem novas propostas da concorréncia. E
essencial que os colaboradores tenham confianga na administracdo, e que a mesma assuma
um compromisso com os funcionarios, amparando e reconhecendo o crescimento de todos,

acreditando nas inovacdes e criatividades dos seus colaboradores.
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2.8 VANTAGENS PARA ATRAIR E RETER O PESSOAL.

A vantagem por se optar inserir os sistemas de remuneraces dentro da empresa é
porque, eles sdo Uteis para atrair um profissional com as qualidades que a corporacdo deseja e
também para reter bons profissionais talentosos. Conforme Chiavenato (2004) os planos
salariais surgiram como uma expectativa paternalista e unilateral para reter pessoas e reduzir a

rotatividade e o absenteismo.

A empresa deve entender que para reter um funcionério na empresa ndo sdo somente
as remuneragdes que assegurar os profissionais, pois, para Lacombe (2005, p.150) “seria
engano, no entanto, imaginar que eles causam grande motivacgdo, pois, na maioria dos casos,
sdo fatores higiénicos, dentro da concepgdo de Herzberg”. O autor indaga que existem outros
fatores que fazem o colaborador a se fidelizar com a instituicdo, e é necessario que se atentem

sobre isto.

Os talentos necessitam de espaco para poder praticar a sua lideranga, se sentindo
seguros, motivados e confortaveis a trabalharem na empresa. A remuneracdo retera talentos,
contudo, o dinheiro é um fator de conservacdo, mas ndo de motivacao. Porém, a remuneracao
dos profissionais deve ser compativel aos seus esfor¢os, caso ndo seja, buscardo
oportunidades em outro lugar e as encontrardo, pois a busca por profissionais qualificados é

grande.

29 ROTATIVIDADE

Rotatividade ou turnover, esta associada a saida de funcionarios da empresa, que por
muitas vezes esta correlacionado com a falta de motivacdo ou pela busca de crescimento
profissional. Marras (2000) define rotatividade como o nimero de funcionarios afastados da
instituicdo em um determinado periodo comparativamente ao quadro médio dos efetivados. A

rotatividade é expressa por um nimero indice, que recebe o nome de indice de Rotatividade.

O alto indice de rotatividade pode ser considerado fator critico dentro da empresa,
segundo Chiavenato (2008), é a flutuacdo de pessoal entre uma organizagdo e seu ambiente ou
a variacao de pessoal entre a que adentra e sai da organizacéo, seja de forma compulsoria ou

espontanea.

De acordo com os autores, a rotatividade é o desligamento dos funcionarios, que pode

ser de forma imposta pela corporacdo ou de maneira requerida pelo funcionario.



32

O administrador de recursos humanos deve estar atento a rotatividade e cabe a eles
diagnosticar e apresentar solucdes para que diminua esse fenébmeno, que na maioria das vezes
€ muito comum dentro da empresa. Para Chiavenato (2010, p.89) os motivos de desligamento
dos funcionarios séo:

A rotatividade de pessoal ndo € uma causa, mas a consequéncia de fatores
externos e internos. A oferta e procura do mercado de recursos humanos e as
conjunturas econdmicas correspondem as variaveis externas. Ja o estilo

gerencial, as oportunidades de crescimento oferecidas pela organizacao, as
politicas salariais e de beneficios se relacionam com os fatores internos.

A causa da rotatividade de pessoal é ocasionada pelo o nivel de satisfacdo de trabalho
dos funcionarios e a outra, pelos melhores atrativos enxergado pelos colaboradores em outras

empresas e podem trazer impactos organizacionais.

Conforme Lacombe e Heilborn (2008) afirmam, que um alto indice de rotatividade
pode acusar politicas de pessoal ineficientes ou de descontentamento por diversas razes,
podendo ser também um problema geral da empresa ou de chefia. Assim, a rotatividade passa
a ser sindbnimo de perda de produtividade, de lucratividade e de salde organizacional, além de

impactar na motivagdo e no comprometimento das pessoas.

Assim, relacionando com a rotatividade, a perda de funcionarios qualificados pode
causar baixo nivel de lucratividade e também causar impactos dentro da organizacdo como
ineficiéncia. E necessario que a empresa descubra meios para reter esses empregados para que
ndo se gaste tanto dinheiro com recrutamento, selecdo e treinamento, diante disto fatores
como remuneracdo e beneficios podem ajudar a manter estes empregados fiéis a empresa de

modo que ndo busquem novas alternativas.



3 METODOLOGIA

Na elaboracdo desta pesquisa foram analisados os planos salariais como a
remuneracao e os beneficios que podem reter o funcionario dentro da corporacdo. Para a
realizacdo desta, sera necessario, detalhar os procedimentos das informacGes realizados
desde a abordagem da caracterizagdo da pesquisa, 0s seus procedimentos até as anélises e
tratamentos de dados.

3.1 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA
Como parte inicial de uma pesquisa, é de suma importancia conhecer métodos para
que se inicie uma acdo para o projeto. A pesquisa tem como finalidade encontrar em meio a
métodos cientificos, respostas para os problemas, onde é possivel avaliar e controlar para
fornecer novos dados e informagGes. Segundo Marconi e Lakatos (2008.p.163) sobre método
de pesquisa:
A selecdo do instrumental metodologico esta, portanto, diretamente
relacionada com o problema a ser estudado; a escolha dependera dos varios
fatores relacionados com a pesquisa, ou seja, a natureza dos fendmenos, o0

objeto da pesquisa. Os recursos financeiros, a equipe humana e outros
elementos que possam surgir no campo da investigacéo.

Primeiramente para inicio do estudo, foi aplicada uma pesquisa bibliogréfica que
permitiu ao pesquisador buscar em livros e artigos cientificos um vasto conteudo de
informacBes necessarias para um estudo mais amplo. Segundo Gil (2008) a pesquisa
bibliogréafica tem suas contrapartidas muitas vezes as fontes e dados sdo coletados de maneira
equivocada e requer aos pesquisadores analisarem com profundidade as informagdes. Para
maior contribuicdo da pesquisa, também sera aplicado a pesquisa documental que de acordo
com Gil (2008) visa buscar informacg6es em fontes documentais, como relatérios de pesquisa,
relatérios da empresa etc. Ou seja, de acordo com o0s objetivos, serd necessario buscar

informacdes diretamente nos documentos da empresa para solucionar a pesquisa.

Quanto aos fins, esta pesquisa esta classifica como exploratdria e descritiva. Segundo
Gil (2008, p.28) “As pesquisas descritivas sdo, juntamente com as exploratdrias, as que

habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuacao pratica”.

Haja vista, a pesquisa exploratéria foi utilizada para maior conhecimento sobre
remuneracao e beneficios e na obtencdo de informagfes mais precisas ajudando a delimitar
meu tema e consequentemente, ajudando a definir meus objetivos. Gil (2008, p.27) define “As

pesquisas exploratorias ttm como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar
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conceitos e ideias, tendo em vista a formulagdo de problemas mais precisos ou hipdteses
pesquisaveis para estudos posteriores”.

Quanto a pesquisa descritiva Gil (2008) este tipo de pesquisa, tem como partida,
descrever caracteristicas como as de populacdo ou fendmenos e suas variaveis. A pesquisa
descritiva procura descrever as situacdes por meio de entrevistas pessoais e discussdes em

grupo, trazendo assim maior contribuigdo para 0 meu estudo de caso.

Sera exercido na empresa um estudo de caso, onde foi necessario evidenciar dentro da
empresa ficticia Tecnomaxx Pecas e Servigos de Maquinas Agricolas, um profundo estudo
para que consiga concluir o objetivo. Gil (2008) define que o estudo de caso se caracteriza
pelo estudo aprofundado e de longa exaustdo, permitindo o conhecimento amplificado e
detalhado.

Muitos autores identificam o estudo de caso como primordial para a resolucdo de
projetos, cujo seu contexto, obrigada a entender situagOes levantando as suas causas. De
acordo com Gil (2008, p.58) o estudo de caso € visto para servir varios propdsitos:

e Explorar situacbes da vida real cujos limites ndo estdo claramente
definidos;

e Descrever a situagdo do contexto em que esta sendo feita determina da
investigagéo; e.

e Explicar as varidveis causais de determinado fenbmeno em situacBes
muito complexas que ndo possibilitam a utilizacdo de levantamentos e
experimentos.

Quanto a sua abordagem, o método que foi utilizado nesta pesquisa classifica-se como
qualitativa, pois, de acordo com Marconi e Pacatos (2004 p.269):

A metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos

mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano.

Fornecem analise mais detalhada sobre as investigacdes, habitos, atitudes,
tendéncias de comportamento etc.

Ou seja, 0 objetivo deste trabalho, a partir da pesquisa realizada é interpretar os dados
coletados a partir da vivencia dentro da corporacdo e 0 comportamento humano que ira
contribuir para o processo de mudangas, possibilitando assim, analisar até que ponto 0 método

de sistemas de remuneragdes influenciam na retencéo de talentos.

Segundo Diehl (2004) a escolha do método de pesquisa depende exclusivamente da

natureza do problema, ou seja, dependendo da necessidade da pesquisa vira o nivel de



35

aprofundamento sobre ela. De acordo ainda com este autor, existem dois tipos métodos de
pesquisa:
A pesquisa quantitativa pelo uso da quantificagéo, tanto na coleta quanto no
tratamento das informacoes, utilizando-se técnicas estatisticas, objetivando

resultados que evitem possiveis distor¢bes de analise e interpretacéo,
possibilitando uma maior margem de seguranca;

A pesquisa qualitativa, por sua vez, descreve a complexidade de
determinado problema, sendo necessario compreender e classificar 0s
processos dindmicos vividos nos grupos, contribuir no processo de mudanca,
possibilitando o entendimento das mais variadas particularidades dos
individuos.

A pesquisa oferece ambos os métodos, quantitativa e qualitativa, porém, com
predominancia na técnica qualitativa, pois, 0 objetivo da pesquisa é fornecer ao pesquisador

um levantamento de dados através das opinides dos pesquisados e no seu comportamento.

3.2 COLETA DE DADOS

A coleta de dados tem como definigdo coletar as informagdes necessarias através de
dados para a conclusao da pesquisa. Segundo Marconi e Pacatos (2005) requer ao pesquisador
muita calma, perseveranca e animo pessoal e muito cuidado com os registros e dados da

pesquisa.

Ainda de acordo com as autoras, existem varios procedimentos para se coletar dados
como: coleta documental, observacdo, entrevista, questionarios etc. De acordo com Gil (2008)
0S questionarios tém como vantagem: atingir grandes niUmeros de pessoas, causa menos gasta
na aplicacdo, garante o anonimato dos pesquisados, respondem a hora que acharem

apropriados e ndo expde os pesquisadores.

Em relacdo a forma de questbes, Gil (2008) cita trés formas: fechadas, abertas e
dependentes. Nas questdes fechadas, pede-se aos respondentes para que escolham uma

alternativa dentre as que séo apresentadas numa lista.

Portanto, a coleta de dados foi feita, primeiramente uma analise nos documentos da
instituicdo, para detectar o tipo de remuneracdo que a companhia utiliza. A segunda etapa foi
realizada, por meio de uma entrevista estruturada (Apéndice 1), com oito perguntas abertas
para o0 gerente da empresa ficticia Tecnomax Pecas e Servicos de Maquinas Agricolas, e no
segundo momento, foram feitos questionarios compostos por doze perguntas fechadas

(Apéndice 1), para os quinze funcionarios. A entrevista e aplicacdo dos questionarios foram
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feitas dentro da empresa Tecnomaxx no dia 08 de novembro de 2016 para os funcionarios e

no dia 09 de novembro com o supervisor.

Esta pesquisa teve como finalidade identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios
da empresa Tecnomaxx e qual a influéncia da remuneracdo e beneficios para assegurar o

funcionario na empresa.

3.3 ANALISE E TRATAMENTO DE DADOS

Este trabalho tem como objetivo interpretar os dados alcancados a partir da pesquisa
concretizada, a fim de analisar até que ponto sistemas de remuneracdo sdo fatores
determinantes na retencdo de talentos. E é através da pesquisa qualitativa, é possivel delinear
este fendmeno dentro da instituicdo e analisar quais as variaveis que influenciam a decisao do

empregado de permanecer na empresa ou nao.

Através dos dados obtidos por entrevista estrutura com o gerente e questionarios com
aplicados aos funcionarios, é necessario a analise de interpretacdo de dados para se basear nas

informacdes obtidas através da pesquisa, e assim, responder a pergunta problema.

A tabulacdo dos dados foi feita através de graficos, codificando as respostas do gerente
e dos funcionéarios da empresa Tecnomaxx no més de novembro de 2016 e comparados com
os a fundamentacdo tedrica abordados neste estudo. Segundo Lakatos e Marconi (2005) a
tabulacdo é o arranjo de dados em tabelas permitindo maior facilidade na constatacdo das
interrelacdes entre eles. A tabulacdo foi feita através de graficos, por ser de facil entendimento

e proporcionara uma visao mais ampla dos resultados da pesquisa.

3.4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa Tecnomaxx, Pecas e Servicos de Maquinas Agricolas, € uma empresa real,
porém, por motivos que ndo foram revelados pelo gerente, ndo foi possivel mencionar a o
nome da instituicdo, portanto, foi criado um nome ficticio para a realizacdo desta pesquisa. A
corporacdo atua no segmento agricola, em todo territdrio nacional e esti presente nos cinco
continentes e exportando para mais de 35 paises. A organizacdo visa pela qualidade e
agilidade na produgdo, onde investe em pessoas, disponibilizando treinamentos e

oportunidades de crescimento aos seus colaboradores.

No polo de Ponta Pora-MS, ela atua ha 08 anos e conta com mais de 20 funcionarios,
distribuidos em diversas areas. Como a corporagédo esta situada em uma regido de fronteira, a

concorréncia é alta, por existir varias organiza¢cdes que atuam no mesmo segmento. Por isso a
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e crescimento profissional.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo exibidos os dados coletados de acordo com as entrevistas e
questionarios respondidos pelo gerente e os colaboradores da empresa Tecnomaxx, que
serviram como base de estudo para desenvolver o objetivo principal da pesquisa. Segundo
Lakatos (2008) assim que analisados os dados obtidos com a pesquisa e tendo os resultados
em ma&os, 0 passo seguinte é analisar e interpretar os dados. Pode - se concluir que, a analise e
interpretacdo de dados € o passo fundamental para se finalizar a pesquisa e buscar 0s

resultados desejados.
4.1 ENTREVISTA COM O GERENTE DA EMPRESA

Para maior entendimento da pesquisa, foi feita uma entrevista com perguntas abertas e
estruturada com o gerente da empresa, no dia 09 de novembro de 2016 contendo 08
perguntas, com finalidade de compreender, qual a sua visdo sobre a remuneragdo que a
empresa lhe oferece, pois, 0 gerente exerce um forte papel na organizacdo, quais as politicas
de remuneracdo usadas para remunerar os colaboradores e também, o nivel de rotatividade ou

turnover da corporagéo.

No inicio da entrevista, foi perguntando ao gerente da tecnomaxx, ha quanto tempo ele
trabalha na empresa, e de acordo com 0 mesmo, ele esta exercendo esta funcdo ha quatro anos
e ainda indagou que a empresa trocou de gerente somente uma vez e desde entdo ele continua

gerenciando a instituicao.

Quando perguntado ao gerente, se considera remunerado adequadamente quanto ao
tamanho da sua responsabilidade, logo 0 mesmo respondeu que se sentia muito feliz e
reconhecido dentro da organizagdo, que sabe 0 quanto ele pode ganhar, pois, estudou para
isso, e sua remuneracdo é um dos fatores que ele considera mais importante para o seu
reconhecimento e esta totalmente satisfeito com ela. Segundo Chiavenato (2008), cada vez
mais, 0 homem é motivado pelas suas necessidades sociais, € 0 dinheiro, passa ser uma das
razBes que levam as pessoas a trabalhem em uma companhia. Conforme o autor, o dinheiro se
torna uma das maiores necessidades do homem para manter-se no ambito social, levando o

mesmo a se motivar pela remuneracdo recebida e continuar na empresa.
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Quando perguntado sobre o que considerava mais interessante em seu cargo, 0 gerente
respondeu que 0 mais atraente € o seu salario, que € absolutamente satisfatorio e também
observou sua autonomia decisoria, exercida diante dos demais funcionarios. Smith (1975)
ressalta que a remuneracdo recebida, constitui em um estimulo que aumenta a dedicacdo das
pessoas, acrescentando proporcionalmente o encorajamento que recebe. Ou seja, a
remuneracdo encoraja o profissional, a explorar suas potencialidades e exercer autonomia nos

profissionais pertencentes a organizacéo.

Diante das perguntas, foi indagado ao gerente se ele considerava a remuneracao por
ele recebida, uma dos fatores para continuar na empresa, 0 sua resposta foi totalmente precisa,
dizendo que ele tem a total clareza sobre a funcdo que exerce, onde a sua remuneracéo é um
dos fatores a continuar na empresa, porém, existem outros motivos como as condi¢des de
trabalho, a confianga que a organizacdo deposita sobre ele, e 0 reconhecimento assentado
pelos seus superiores. Conforme Lacombe (2005) é indispensavel entender que a remuneracao
ndo supre todas as motivacoes pelo ambiente de trabalho, mas pode desempenhar funcées de
valor que a corporagdo adapta ao colaborador. De acordo com o autor, remuneragdo
desempenha um sentimento de valor ao empregado, mas, nao supre todas as necessidades do

ser humano.

Em relacdo aos tipos de remuneracfes que a empresa utiliza, foram feitas duas

perguntas nas quais se apresentam a seguir:

Quando perguntado ao mesmo, sobre quais 0s sistemas de remuneracao que a empresa
oferece para os funcionarios, o gerente respondeu que utilizam o método de remuneracao
estratégica, por ser um sistema moderno a se trabalhar, e o tipo utilizado € a remuneracao
variavel de curto prazo, pois, acredita que este sistema é mais adequado com a politica da
empresa, por trazer resultados instantaneos e precisos. Segundo Wood Jr e Picarelli Filho
(2004) a remuneracdo variavel de curto prazo é um conjunto de ponto de partida de metas que
a corporacdo projeta atingir em um determinado tempo. Portanto, a remuneracao variavel de
curto prazo € um apoio aos resultados, onde se pode citar a comissdo de vendas que

estimulam o funcionario a buscar agilidade e desenvoltura nas vendas.

Quando perguntando ao gestor se ele considera a remuneracdo uma forma de retencédo
de talentos na organizagdo, a sua resposta foi clara, que politica da organizagdo em que
trabalha, € manter o funcionario, por isso, a mesma aposta nos sistemas de remuneragdo como

forma de retencdo, por saber da concorréncia que eles enfrentam na cidade e a falta de
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profissional qualificado, portanto, quando o colaborador possui as carateristicas da instituicdo
o diferencial usado é o bom salario recebido. Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004) os
colaboradores sdo o diferencial das empresas, onde cada vez mais estdo competitivas, as
organizacOes precisam buscar maneiras de atrair e reter os talentos, buscar estratégias de
remuneracdo para alavancar o performance e a produtividade. A partir desta citagdo, €
possivel entender, que as corporacdes precisam se destacar entre as demais e para isso €
essencial buscar profissionais capacitados e usar 0s sistemas de remuneragdes como

diferencial.
Em relacdo a rotatividade ou turnover, foram realizadas as seguintes perguntas:

Conforme perguntado ao gestor, com qual frequéncia os funcionarios sao desligados
da empresa, a sua resposta foi, que a organizacdo consegue manter um bom indice de entrada
de funcionérios, e os desligamentos raramente acontecem, pois, a empresa situa-se na regiao
de fronteira, contendo pouco tempo de existéncia, e os colaboradores que nela trabalham séo
de bastante confianca e bem treinados pela organizacdo. Conforme Lacombe e Heilborn
(2008) afirmam, que muitas vezes o alto indice de rotatividade pode causar problemas para a
organizacéo, os desligamentos podem ser por diversas razdes, e precisam ser averiguados. Ter
um alto indice de rotatividade ndo é a ideal para a organizacdo, como de acordo com a
empresa estudada, o indice é quase nulo, mais que sempre apostam em novas metidas para

gue isso ndo ocorra com frequéncia.

Quando perguntando, se os desligamentos ocorrem por vontade dos colaboradores ou
da empresa, 0 gerente afirma que apesar da corporacdo ndo ter um alto indice de rotatividade,
algumas demissdes ocorrem com maior frequéncia por vontade da empresa, pois, existem
alguns funcionérios que nao conseguem se adaptar com a forma que a instituicdo trabalha, e
ainda acrescentou que também a desligamentos por partes dos funcionarios, e um dos motivos
averiguados pelo mesmo, sdo devido a algumas ofertas mais atrativas, porque, apesar da
empresa oferecer um bom quadro de remuneracéo, existe alguns funcionarios que preferem a
concorréncia. Chiavenato (2008) observa que rotatividade é a flutuacdo de pessoal entre uma
organizacdo e outra, e muitas vezes sdo de forma compulséria ou esponténea. Os
desligamentos podem advir da empresa ou do funcionario, e como estudado na instituicéo
pesquisa, as demissfes sdo raras, porém necessarias ou espontaneas por parte dos

funcionarios.
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As informacg0es adquiridas pela entrevista com o gerente foram de excelente ajuda
para encontrar respostas para a elaboracdo desta pesquisa, onde o0 gerente se mostrou
interessado e também, mostrou que realmente estd satisfeito com sua gestdo dentro da

empresa.

Diante destes fatos, também foram realizados pesquisados com os funcionarios da

empresa, para maior compreensao da minha pesquisa, que serdo tratados a segulir.
4.2 QUESTIONARIOS PARA OS FUNCIONARIOS DA EMPRESA

Para realizacdo deste trabalho foi necessario a elaboracdo dos questionarios para o
levantamento de dados, onde os mesmos foram aplicados para os colaboradores e respondidos
no dia 08 de novembro de 2016, dentro da empresa Techomaxx. A instituicdo conta com 20
funcionarios, porém, no dia da aplicacdo dos questionarios, apenas 15 estavam disponiveis
para responder a pesquisa. Dentre os funcionarios disponiveis, todos sdo vendedores e 0s
demais prestam servicos para a organizacdo de vendas ou de maquinas ou de acessorios e
pecas. Apds o término dos questionarios, as perguntas respondidas pelos colaboradores
tornaram possivel a analise e interpretacdo de dados para se chegar a conclusdo da pesquisa,

que serdo tratados abaixo, em forma de gréficos:
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O gréfico 1, indica a quantidade de homens e mulheres que trabalham na organizac&o.
Apontando o sexo dos colaboradores da empresa Tecnomaxx, sendo representada por 11

homens no total de 73% do sexo masculino e 04 mulheres totalizando 27% do sexo feminino.

Grafico 1 — Indica o sexo dos colaboradores

Sexo

® Feminino
m Masculino

Fonte: Elaborada pela autora.
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Quanto ao gréfico 2, representa o tempo de trabalho de cada colaborador, onde a
pesquisa realizada constatou que 03 pessoas trabalham na empresa a menos de um ano
representando 20% do total entrevistado. Outros 07 funcionarios estdo na institui¢do entre 01
a 03 anos, apontando 47% dos colaboradores. E os restantes dos funcionarios contribuem na
organizagdo a mais de 03 anos, sendo eles 05, representando 33% do total das pessoas
entrevistadas. Nenhum dos entrevistados trabalha ha mais de cinco anos na empresa, pelo fato

da mesma ser nova no mercado.

Gréfico 2 — Indica o tempo de trabalho na empresa

Ha quanto tempo trabalha na empresa?

0%

® Menos de 1 ano
m1a3anos

De 3 a5 anos
m ha mais de cinco anos

Fonte: Elaborada pela autora.

Tudo indica que, para maior retencdo de talentos, a rotatividade do pessoal na
empresa, deve se a minima possivel, de acordo com Chiavenato (2008), é a flutuacdo de
pessoal entre uma organizacao e seu ambiente ou a variacdo de pessoal entre a que adentra e
sai da organizacao, seja de forma compulsoria ou espontanea. Portanto, pode se analisar que
na empresa estudada os niveis de rotatividade ndo acontecem muito, por o alto nivel de

pessoal que trabalham h& anos dentro da organizacgéo.
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Segundo as informagdes coletadas durante a pesquisa, constatou-se que 12
funcionérios acreditam que a remuneracdo recebida ¢ um fator motivacional no trabalho,
representando 80% dos entrevistados. Porém 03 funcionarios responderam que a remuneracdo
ndo e fator motivacional, totalizando 20% dos colaboradores da corporacdo. As computacdes

dos dados estdo apresentadas no grafico 3.

Graéfico 3 — Indica se a remuneracdo é um fator motivacional no trabalho

A remuneracéao recebida atualmente é fator
motivacional no trabalho?

B Sim
m Nao

Fonte: Elaborada pela autora.

Existem vérias vertentes para que os funcionarios se sintam motivados dentro da
instituicdo, a remuneracdo € um dos fatores que podem influenciar na motivacdo do
colaborador, assim segundo Marras (2000), “[...] uma corporagdo somente é viavel quando
ndo apenas atrai e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém
motivados dentro da organizag¢ao”. Portanto, a remuneracdo pode ser usada para atrair e reter
talentos. Como demostrado no gréfico 3, os funcionarios acreditam que remuneragdo também

pode ser aplicada como motivacao no trabalho.
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Como mostrado no gréfico 4, o mesmo demonstra o nivel de satisfacdo em relacéo a
remuneracdo recebida pelos funcionérios da empresa, onde 13 pessoas disseram estarem
satisfeitas com a remuneracéo recebida, totalizando 87% dos entrevistados. Contudo apenas
02 pessoas representando 13% dos colaboradores, disseram ndo estarem satisfeitos com a

remuneracdo oferecida.

Gréfico 4 - Indica a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a remuneracéo gque recebem

Vocé esta satisfeito com a remuneracao que
recebe?

B Sim
m Nao

Fonte: Elaborada pela autora.

Existem certos cuidados que a organizacdo deve tomar ao aplicar os sistemas de
remuneracao, por isso, os niveis de satisfacdo dos funcionarios devem estar igualados, pois
Chiavenato (2004) ressalta que a constru¢do de um plano de remuneracdo demanda certos
cuidados, pois provocam impactos significativos nas pessoas e na performance da empresa,
pelos seus efeitos causados. De nada adianta a instituicdo ter um o6timo quadro de

remuneracao, se ndo souber oferece — 16s adequadamente a cada colaborador.

Logo a empresa pesquisada obteve respostas positivas sobre a satisfacdo da

remuneracao recebida.
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Em relacdo aos saldrios e a compatibilidade representados no gréfico 5, 13
colaboradores se demostraram satisfeitos com o salério recebido diante das funcGes exercidas,
representando 87% dos entrevistados. Entretanto 02 pessoas, totalizando 13% dos
funcionarios, acreditam que deveriam receber um salario maior em relacéo a funcéo por eles

exercida.

Gréfico 5 — Indica a satisfacdo dos colaboradores em relacdo as funcdes que exercem

O salario que recebe é compativel com a
funcéo que exerce?

B Sim
m Nao

Fonte: Elaborada pela autora.

Em virtude das remuneragdes, as empresas devem remunerar de forma correta, para
que o profissional se sinta reconhecido de acordo com sua area. Segundo Lacombe (2005)
para o funcionario obter uma boa eficiéncia, € necessario saber dosar bem o sistema de
remuneracao para o seu pessoal, pois, se torna uma ferramenta indispensavel para atrair e
reter bons profissionais. Um bom colaborador da empresa sabe o quanto deve ganhar
dependendo da sua area de atuacdo, muitas vezes acham que ndo sdo compativeis, portanto, a

instituicdo deve saber alinhar as remunerag6es de acordo com a compatibilidade da funcao.

Na instituicdo estudada, pode-se concluir que os salarios estdo bem compativeis com
as funcdes exercidas pelos profissionais, porém, alguns se mostram insatisfeito, e isso pode

levar o funcionario a procurar outra empresa para sanar suas necessidades.
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De acordo com a existéncia de equidade na hora de remunerar os colaboradores, o
grafico 6, aponta que 13 funcionarios representando 87% dos colaboradores concordam com a
existéncia de equidade na remuneragdo, no entanto outras 02 pessoas no qual representam

13% dos colaboradores, disseram nao existir equidade na hora de remunerar.

Gréfico 6 — Indica se a empresa demostra senso de justica na hora de remunerar

Vocé sente que existe equidade na hora de
remunerar pessoas dentro da organizac¢ao?

mSim
= Ndo

Fonte: Elaborada pela autora.

Deve-se manter imparcialidade no ato de remunerar o0 pessoal da instituicdo, pois
Lacombe (2005) afirma que a remuneracdo, pode afetar ndo sé as necessidades das pessoas,
mas também, o seu psicologico. Portanto, remuneracdo acaba afetando ndo sé os niveis
materiais, mas também, o psicoldgico das pessoas, e por isso, a organizacdo deve ter
coeréncia interna na hora de remunerar seu pessoal. Entendesse que todo o pessoal da

empresa deve estar de acordo com as remuneracdes recebidas.

Na analise estudada pelos questionarios respondidos pelos funcionarios, a conclusédo
que se chega que 87% dos entrevistados estdo de acordo com a forma que a corporacao
remunera seus funcionarios, fazendo com que a mesma, se torne um 6timo lugar para se
trabalhar e fidelizar seus colaboradores na institui¢éo, e 0 restante que ndao sentem justica nas
remuneragdes concebidas, acaba ndo tendo vinculo de fidelizagdo é nesse momento que a

organizacao ndo consegue reter um bom funcionério.
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De acordo com os dados do grafico 7, a remuneragdo recebida pelos funcionérios é
variavel, totalizando 100% dos questionarios respondidos.

Grafico 7 — indica se a remuneracao recebida é fixa ou variavel

Sua remuneracao é fixa ou variavel?

0%

m Fixa

= Variavel

Fonte: Elaborada pela autora.

A remuneracdo variavel abrange premiacdes especiais e participacdo nos lucros,
tornando este tipo de remuneracdo atrativa na visdo dos colaboradores. De acordo com
Lacombe (2005) os padrdes exigidos pela remuneracdo variavel, de desempenho dos
funcionérios sdo validos e significativos, pois, podem medir a performance e alcangar 0s
resultados desejaveis. Este ato de remunerar pode chamar muito atencdo das empresas, pois,
0s colaboradores sdo incentivados a buscarem os resultados, ajudando nos objetivos da
corporagéo.

A empresa estudada possui um grande quadro de vendedores, portanto, nesta area em
questdo em que se encontram os vendedores, a remuneracao variavel se mostra muito eficaz,
pois, com este tipo de remuneracdo, a organizacdo retém um nivel assiduo de talentos

satisfeitos com o salério recebido.
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Quando perguntado aos colaboradores, por quais motivos eles se desligariam da
empresa, o grafico 8, mostra que 08 pessoas totalizando 53% dos entrevistados se
desligariam de uma instituicdo, por obterem a oferta de salario maior ao que recebido na
empresa atual. Outros 27% totalizando 04 pessoas, responderam que 0 motivo seria por mas
condigOes de trabalho e 03 colaboradores totalizando 20%, se desligariam da corporacao por
inseguranca no trabalho.

Gréfico 8 — Indica por quais motivos fariam o colaborador se desligar de uma empresa

Quais motivos fariam vocé se desligar de uma
empresa?

m Oferta maior de salario

m Mas condicdes de trabalho
Auséncia de Beneficios

m Inseguranca no trabalho

Fonte: Elaborada pela autora.

Os motivos de desligamento dos funcionarios podem ser por varias vertentes, para
Chiavenato (2010) o desligamento do pessoal é consequéncia ou dos fatores internos ou
externos. Como a oferta de crescimento oferecida por outra organizagdo, salarios maiores,
beneficios ou politicas da empresa. Conforme o autor indaga, ha varios fatores internos, caso
a empresa estiver com um grande fluxo de desligamentos, cabe a ela procurar o erro em sua

forma de administrar, se caso a demissao néo seja feita pela organizagé&o.

Pelos questionarios aplicados e as respostas recebidas pelos funcionarios, 0 maior
motivo de desligamento, seria a oferta de salarios maiores ao que aplicado no emprego atual,
mas, as péssimas condigdes de trabalho ndo deixam de ser crucial na hora do empregado
decidir sair da empresa. Portanto, a instituicio deve oferecer uma boa politica de

remuneracOes e condicOes de trabalho para reter seus colaboradores.
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De acordo com o gréfico 9, dos 15 colaboradores que responderam 0s questionarios,
100% do pessoal, afirma que a instituicdo oferece beneficios para os seus funcionérios.

Gréfico 9 — Indica se a empresa oferece beneficios para seus funcionarios

A empresa oferece beneficios?

0%

mSim
= Nao

Fonte: Elaborada pela autora.

As empresas estdo passando a reconhecer que ha uma necessidade de garantir bons
funcionarios, e perceberam que o dinheiro gasto com beneficios ndo se torna um desperdicio,
mas, sim um investimento. Segundo Chiavenato (2004) os beneficios e servicos dados aos
colaboradores, sdo maneiras indiretas de compensar. Ou seja, retribuir o colaborador com
beneficios, pode envolver cada vez mais 0 mesmo dentro da organizacdo. De acordo com a

empresa pesquisada, os resultados foram positivos quanto ao uso de beneficios.
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Segundo as informagdes coletadas no grafico 10, sob a satisfacdo dos funcionarios em
relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa, dos 15 entrevistados, 12 colaboradores
totalizando 80% responderam que estdo satisfeitos com os beneficios oferecidos e apenas 03
funcionarios que totalizam 20%, dizem ndo estarem satisfeitos com os beneficios que a

organizacao oferece.

Graéfico 10 — Indica a satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos beneficios oferecidos

Vocé esta satisfeito com os beneficios que a
empresa oferece?

B Sim
m Nao

Fonte: Elaborada pela autora.

Muitas vezes, os beneficios podem ter muita influéncia na retengdo de talentos, pois,
de acordo com Milkovich e Boudreau (2000) a pressdo para reter funcionarios qualificados,
obriga as empresas a oferecer pelo menos 0os mesmos beneficios que a concorréncia. Ou seja,
0s colaboradores estando satisfeitos com o quadro de beneficios que a corporagdo oferece,

acaba tornando o funcionario fidelizado com a empresa.

Conforme as respostas dos funcionarios da corporacdo revela-se que o nivel de
satisfacdo dos mesmos pelos beneficios oferecidos é considerado bom, isso, afirma cada vez
mais, que um bom empregado com um 6timo sistema de remuneracdo faz a empresa ficar um

passo a frente da concorréncia.



51

Analisando os resultados obtidos pelos questionarios, em relagdo aos fatores que
fizeram os colaboradores escolherem a empresa em que trabalham, foi obtido o seguinte
resultado, demonstrado no grafico 11. No qual, 08 pessoas totalizando 53% relataram que a
remuneracdo foi o principal fator para a escolha da corporacdo, no entanto 05 pessoas no total
de 33% dos funcionérios alegaram a preferéncia pelas condi¢des de trabalho e apenas 02
pessoas representando 13% dos entrevistados preferiram o clima organizacional da

instituicao.
Gréfico 11 — Indica quais fatores fizeram os colaboradores escolherem a empresa

Quiais fatores fizeram vocé escolher a empresa
em que trabalha?

0%

m Status

B Remuneracgao
Condigdes de trabalho

m Clima organizacional

Fonte: Elaborada pela autora.

Pelo simples fato da empresa remunerar seu funcionario, ja € um ponto positivo para a
mesma, isso pode influenciar os colaboradores a escolherem a instituicdo, por ter
remuneracGes mais atrativas. Segundo Chiavenato (2000), os sistemas de remuneracoes,
podem proporcionar maior qualidade de vida ao individuo e sua familia. Portanto, a
funcionario escolhe a empresa, pelos sistemas de remuneragfes mais convenientes para ele e

sua familia.

De acordo com a pesquisa realizada, a escolha pelos melhores sistemas de
remuneracOes, deixa assim evidenciada, que na empresa estudada, é fator determinante para

reter o funcionario na empresa em que trabalha.
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De acordo com o grafico 12, quando perguntado aos funcionarios, se ofertas maiores
de remuneracdo de outra empresa faria 0 mesmo se desligar da organizagdo em que colabora,
foram obtidas as seguintes respostas. 13 pessoas totalizando 87% dos entrevistados
responderam que nao se demitiriam da empresa e apenas 02 funcionérios totalizando 13% dos
questionarios respondidos, disseram que se desligariam da empresa por receberam maiores

ofertas de remuneragao.

Gréfico 12 — Indica as situacbes em que o funcionario se desligaria da empresa

A oferta destas vertentes (Remuneragéo e
beneficios) maiores, vindas de outra
organizacao, faria voceé se desligar da empresa
em que trabalha?

ESim

H Nio

Fonte: Elaborada pela autora.

O reconhecimento € crucial na retencdo de talentos, mesmo que este prestigio seja
feito através de remuneracdo, de acordo com Harris (2001) os sistemas de recompensas,
mesmos que evidentes ou sutis, aumentam a conexao do funcionario para com a organizacao,
visto que 0s mesmos se sintam reconhecidos e que ajudam a sustentar a corporacdo. Sendo
assim, remunerar € um ato de cuidar e reconhecer o profissional e assim, ele devolve o

reconhecimento com lucros e fidelidade a corporacéo em que colabora.

Conforme a empresa pesquisada, as ofertas maiores vindas de outras empresas,
podem muitas vezes desligar o colaborador da instituicdo onde colabora em busca de
melhores condigdes de trabalho e maior remuneracdo. Porém, de acordo com a maioria dos
funcionarios, a empresa onde trabalham oferece um étimo quadro de remuneracdo, ajudando a

concluir que estéo satisfeitos com os salarios oferecidos.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Os sistemas de remuneragdo vém sendo estudado por diversas organizages e vem
ganhando bastante atencdo pelas empresas que desejam ter um diferencial diante da
competitividade do mercado. Mas, ndo séo todos que escolhem a remuneragdo como forma de
retencdo de talentos, pelo simples fato de entenderem que ha outros fatores que levam os
profissionais a continuarem na instituicdo. Diante disto, este trabalho teve como objetivo,
responder “Até que ponto os sistemas de remunera¢do sdo determinantes na retengdo de
talentos?”. Para isso, tracamos linhas de estudo, observando quais os sistemas utilizados pela
empresa Tecnomaxx, a rotatividade ou turnover e a relevancia da remuneracgdo na visédo dos

colaboradores.

Através da pesquisa realizada com o gerente e colaboradores, foi possivel identificar
que a empresa, utiliza sim a remuneragdo como fator de retencdo de talentos. Constatou-se
também que a remuneracdo utilizada por eles é a estratégica, pelo fato de ser um método
moderno a ser usado nas organizagdes que querem ser competitivas no mercado. O tipo de
remuneracao utilizado é a variavel, por ser o tipo que mais contribui com os objetivos da
instituicdo. Sendo assim, os colaboradores atuam por comissdes, individuais ou em equipe,
relacionando-se com as metas estabelecidas pela empresa e exige do funcionario agilidade e

desenvoltura nas vendas.

Em relacdo a rotatividade ou turnover, foi possivel verificar os desligamentos da
corporacdo através da entrevista com o gerente e alguns documentos fornecidos por ele e
também, os questionarios respondidos pelos funcionarios. A organizagdo ndo tem muito
tempo de atuacdo no mercado, porém, ja houve desligamentos, muitas vezes por parte da
empresa e raramente por vontade propria do funcionério. E possivel se chegar a conclusio que
o0 indice de rotatividade da mesma, é quase nulo pelo simples fato da empresa investir em

estratégias de retencao e dos funcionarios estarem satisfeitos com a instituicéo.

Conforme realizado o estudo, foi possivel através dos questionarios aplicados aos
funcionarios, incluindo o gerente, verificar a relevancia dos sistemas de remuneracao na visao
de todos os colaboradores da empresa. De acordo com 0s mesmos, a remuneragédo recebida
por eles € de extrema importancia, e é um dos fatores que mais o0 encorajam a exercer um bom
trabalho, pois sabem que véo ser reconhecidos no final de tanto esfor¢co. Pode-se concluir que
os funcionarios desta organizacao estdo satisfeitos com seu salario, sendo o motivo crucial

para continuar na empresa.
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Diante destas vertentes, foi possivel analisar que os sistemas de remuneragdo Ssao
determinantes na retencdo de talentos, de acordo com a empresa estudada. Pois, a falta de
profissional qualificado na regido, forca a instituicdo a buscar meios de reter talentos e usam a
remuneracdo como diferencial competitivo. Os colaboradores ressaltam que a escolha pela
empresa se deu por conta da remuneragédo recebida, e se sentem motivados e satisfeitos com
ela. Desta forma, conclui-se que na empresa estudada, a remuneragdo se torna um ponto
influenciador para reter talentos. Porém, ndo se pode negar que existam outros fatores que
influenciam na retencdo do profissional, porém, remunerar se torna um dos pontos de partida

para sustentar a conexdo da empresa e o colaborador.
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Apéndice | — Entrevista com o gerente da empresa Tecnomaxx

MAGSUL
FACULDADES INTEGRADAS FIP/ MAGSUL
BACHAREL EM ADMINlSTRACAO DE EMPRESAS @i
Questionario — Aplicado para o gerente geral da empresa FIP

Este questionario faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso de Bacharel em
Administracdo de Empresas, das Faculdades Integradas FIP/MAGSUL. O seu objetivo é
apresentar até que ponto os sistemas de remuneracdo sdo fatores determinantes na retencao de
talentos é qual a relevancia dos mesmos na visdo dos colaboradores. As informacoes, aqui
contidas, serdo mantidas em sigilo, ndo sendo divulgados nomes ou quaisquer outras
informagdes pessoais dos entrevistados e, somente, serdo utilizadas como dados para a
tabulacdo dos resultados deste estudo.

1- Ha quanto tempo trabalha na empresa:

2- Como principal cargo gerencial dentro da empresa, vocé se considera remunerado
adequadamente quanto ao tamanho de sua responsabilidade?

3

O que considera mais interessante em seu cargo?

4

Vocé considera a remuneracgdo que recebe um dos fatores para continuar na empresa?




Qual é o tipo de remuneracéo oferecida pela empresa?

Vocé considera os sistemas de remuneracdo como uma forma de retencdo de talentos
na empresa?

Com qual frequéncia os funcionarios sdo desligados da empresa?

Os desligamentos ocorrem com maior frequéncia por vontade da empresa ou dos
funcionarios?




Apéndice Il — Questionarios para os colaboradores da empresa

MAGSUL

FACULDADES INTEGRADAS FIP/ MAGSUL

BACHAREL EM ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

Questionario — Aplicado para o gerente geral da empresa

©

FIP

Este questionario faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso de Bacharel em
Administracdo de Empresas, das Faculdades Integradas FIPPMAGSUL. O seu objetivo é
apresentar até que ponto os sistemas de remuneracdo séo fatores determinantes na retencédo de
talentos é qual a relevancia dos mesmos na visdo dos colaboradores. As informagdes, aqui
contidas, serdo mantidas em sigilo, ndo sendo divulgados nomes ou quaisquer outras
informagdes pessoais dos entrevistados e, somente, serdo utilizadas como dados para a

tabulacdo dos resultados deste estudo.

1. Sexo: 2. Ha quanto tempo trabalha na empresa?
( ) Feminino () Masculino () menos de um anos () Um ano a trés
anos
() De trés anos a cinco () Ha mais de
cinco anos
3. A remuneracao (comissoes, 4. Vocé esta satisfeito com a
porcentagens, gratificacbes, etc..) remuneracao (comissoes,
recebida  atualmente  é  fator porcentagens, gratificacdes, etc..) que
motivacional no trabalho? recebe?
( ) Sim ( ) Néo () Sim ( ) Néo

5. O salério que recebe é compativel
com a funcgéo que exerce?

() Sim ( ) Nao

6. Vocé sente que existe equidade
(justica, igualdade nas relacdes de
trabalho) na hora de remunerar
pessoas dentro da organizacao?

() Sim ( ) Nao

7. Suaremuneracdo é fixa ou variavel?

Fixa: entendido como salario base, salério
minimo.

Variavel: enquadram - se:
participacdes nos lucros etc..

comissoes,

() Fixo () Variavel

8. Quais motivos fariam vocé se desligar
de uma empresa?

) Oferta maior de salario

) Mas condicdes de trabalho
) Auséncia de beneficios

) Inseguranga no trabalho

(
(
(
(




9. A empresa oferece beneficios (vale
alimentacéo, plano de salde, etc...)?

( ) Sim ( ) Nao

10. Vocé esta satisfeito com os beneficios
que a empresa oferece

( ) Sim ( ) Nao

11. Quais fatores fizeram vocé escolher a
empresa em que trabalha?

() Status

() Remuneracao

( ) Condicbes de trabalho (temperatura,
luminosidade, equipamentos etc...)

() Clima Organizacional

12. A oferta destas vertentes (remuneragéo
e beneficios) maiores, vindas de outra
organizacdo faria vocé se desligar da
empresa em que trabalha?

( )Sim ( ) Nao




