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A gestdo de pessoas demanda tempo e investimento para direcionar cada
colaborador para o crescimento profissional e pessoal. Ja& 0os empreendedores,
buscam métodos que possam fornecer aos clientes aquilo que eles procuram.
Porém, sédo seus colaboradores que interligam os consumidores com os negdcios da
empresa. Assim sendo, esta pesquisa tem como objetivo demonstrar a importancia
dos beneficios para a valorizagdo do colaborador na cidade de Tupéa e regido. A
metodologia aplicada para o desenvolvimento desse trabalho foi dividida em duas
etapas, sendo a primeira uma pesquisa bibliografica, que possibilitou fazer uma
analise contextual do tema abordado e posteriormente uma pesquisa de campo
aplicada através de questionarios de multipla escolha realizada na prépria ETEC
Prof. Massuyuki Kawano. Diante do exposto, os resultados demonstram que esse
setor ndo exige uma especializacado na area de vendas o que reflete em uma oferta
de baixa remuneragdo, pois normalmente é a primeira oportunidade de emprego. A
rotatividade desse mercado se da por conta das pessoas desejarem melhores
remuneracoes em outros segmentos ao invés de seguir carreira no setor. Portanto,
verificou-se que mesmo recebendo pouco ou nenhum beneficio, ainda assim, o
colaborador do comércio de Tupa e regido se considera satisfeito e valorizado pela
empresa, pois nao pondera exclusivamente que fatores tangiveis possam manté-los
motivados mas fatores intangiveis, tais como a atuagao de seus superiores e até
mesmo o bem-estar causado pelo espaco fisico sdo capazes de motiva-los no
desempenho de suas fungoes.
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1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas em qualquer ambiente de trabalho ou organizagéo
pode ser desgastante, pois demanda tempo e investimento para que cada
colaborador esteja pronto para encarar os desafios e superar obstaculos, criar
oportunidades para o proprio crescimento profissional e porque nao dizer pessoal.

Muitos empreendedores buscam ter uma analise de mercado, no qual
esteja tracado o perfil dos clientes, com local apropriado e que possa fornecer aquilo
que os clientes almejam. Porém, o elo da organizacdo com o publico-alvo, isto &,
sao os colaboradores que representam o negocio.

Muitas vezes trabalham abaixo da capacidade real ou até mesmo, geram
efeitos negativos sobre a percepcdo do consumidor em relacdo a organizacao e
consequentemente, sobre as vendas.

Para o colaborador que atua no comércio, conhecer o cliente é
fundamental ndo sé para que a organizagdo possa prosperar, mas também propicia
ao colaborador uma série de desafios e oportunidades com o intuito de criar
medidas que possam atender as necessidades dos clientes, atentar-se as
particularidades. Por outro lado, é dado pouco enfoque em como o comércio em
geral, gerencia a remuneracao e os beneficios dos colaboradores pelo desempenho.

Conforme dados obtidos do Servico de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE), em 2012 funcionavam em Tupa cerca de 1.867 Micro e
Pequenas Empresas (MPEs) do setor comerciario, com destaque para o varejo de
vestuario, que correspondiam a 10,3% do total dessas organizagdes com esses
enquadramentos. Esse setor, por ndo exigir muita qualificacdo e que reflete numa
oferta de baixa remuneracdo, normalmente é o contato inicial das pessoas com o
mercado de trabalho. Com o tempo, as pessoas tendem a buscar melhores
remuneracdes em outros segmentos ao invés de seguirem carreira nesse setor, 0
que gera rotatividade, altos custos entre contratacées e demissdes e até perda de
qualidade no atendimento.

Ao gerenciar corretamente os recursos humanos e introduzir politicas de
valorizagdo dos colaboradores através de incentivos, a organizagao pode contribuir
para o desenvolvimento dos colaboradores e consequentemente fazer com que os

objetivos da organizagdo possam ser alcancados.
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O problema de pesquisa desse projeto foi descobrir qual o impacto que os
beneficios causam no sentimento de valorizacdo do colaborador comparado aos que
apenas recebem remuneracao basica.

Para auxiliar no desenvolvimento do projeto as hipoteses foram: Os
colaboradores do comércio varejista de Tupa e regido possuem poucos beneficios
além do salario; os colaboradores nao recebem nenhum incentivo além daquele
previsto em convencéao coletiva de trabalho do sindicato, que resulta em insatisfacdo
e baixo rendimento; ao remunerar corretamente os colaboradores e fornecer
beneficios pelo desempenho acima da média aos mais dedicados, as organizagdes
conseguem manter as equipes motivadas para alcancarem tanto os proprios
objetivos como também os objetivos das organizacoes.

O obijetivo geral do trabalho que foi realizado € demonstrar a importancia
dos beneficios para a valorizacdo do colaborador. Os objetivos especificos foram
verificar quais 0s beneficios proporcionados pelas organizagdes do comércio
varejista de Tupa e regido aos colaboradores, analisou-se a remuneracao e se 0s
beneficios sdo suficientes para que os colaboradores se mantenham motivados e
estejam engajados no cumprimento dos objetivos almejados pela organizacdo e
identificar como os empregadores podem investir nos colaboradores para que haja
uma satisfacao diante de uma carga horaria tao alta durante os periodos festivos.

Este trabalho teve como justificativa demonstrar como os empresarios do
comércio tupdense e arredores direcionam o0s colaboradores para que as
organizacdes possam atingir os objetivos profissionais e pessoais com enfoque nos
beneficios e remuneracdes que sao disponibilizadas aos colaboradores.

Além disso, foi necesséario identificar se as necessidades dos
colaboradores que trabalham nos periodos festivos no comércio de Tupa e regiao
tém as expectativas supridas em relagéo ao trabalho prestado durante tais periodos.

Outro ponto, é de que existem muitas reclamacdes sobre o atendimento
nos estabelecimentos, principalmente os de Tupa e uma pesquisa com foco nas
remuneracoes fornecidas aos colaboradores do comércio, contribuiu para uma maior
compreensao dos reais motivos que colaboram para que tais reclamacgdes
acontecam e assim fornecem um ponto de partida para que os empregadores
possam buscar solucdes que possam eliminar ou minimizar tais reclamacdes

Por fim, € importante demonstrar aos empregadores formas de como

suprir as expectativas dos colaboradores sem onerar exageradamente a
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organizacao, tornando-os mais satisfeitos e motivados. Ja para os colaboradores,
visa demonstrar que através dos beneficios, uma organizacdo pode ser mais atrativa
do que outra, o que pode influenciar entre permanecer numa organiza¢ao ou até na
escolha da qual se pretende trabalhar.

Este trabalho foi elaborado com o objetivo de demonstrar os beneficios
que sao fornecidos aos colaboradores do comércio de Tupa e regiao. Para tanto,
foram definidas etapas para atingi-lo.

Inicialmente, realizou-se uma pesquisa bibliografica, na qual foi feita a
busca e a leitura de material ja publicado, constituido principalmente de livros
relacionados com o conteudo, artigos de revistas e material disponibilizado na
Internet.

Posteriormente, foi realizada uma pesquisa aplicada e exploratoria,
através de questionarios de multipla escolha.

O publico-alvo foram os colaboradores que atuam no comércio de Tupa e
regiao.

A coleta de informacbes sobre os beneficios proporcionados pelas
organizacdes do comércio varejista de Tupa e regido ocorreu através da anélise dos
questionarios aplicados aos colaboradores.

Analise e tratamento dos dados foi realizada através de um
acompanhamento especifico qualitativo e quantitativo das respostas dos
colaboradores.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. DEFINICAO DE EMPREGADO DE ACORDO COM A LEGISLACAO

No mundo atual, € comum encontramos pessoas que exercam alguma
funcdo numa organizacdo para que receba uma contraprestacdo pelos servicos
prestados, dentro do periodo que o colaborador estiver a disposicao da organizacao.
Isso se da através da relagao de trabalho existente entre empregado e empregador,
conforme consta na Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT), nos artigos 3° e 4° do
Decreto-Lei n® 5452, de 12 de maio de 1943:



13

Art. 32 - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigos de
natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante
salario. [...] Art. 42 - Considera-se como de servigo efetivo o periodo em que
o empregado esteja a disposicdo do empregador, aguardando ou
executando ordens, salvo disposicdo especial expressamente consignada.
(BRASIL, 1943, p. 1).

Conforme este principio, o presente trabalho tratard de assuntos
relevantes e relacionados com o tema, tais como salario, remuneracéo, satisfacao,
motivagéo e feedback.

O salario é definido como o valor pago da contraprestagdao dos servicos
prestados pelo empregado, conforme o artigo 76 do Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de
maio de 1943 (BRASIL, 1943). Diz respeito ao pagamento fixo ou variavel
dependendo do tipo de trabalho. Este termo “salario” significa pagamento em sal que
era oferecido aos soldados do Império Romano.

Chiavenato (2003, p. 61), explica a visdo salarial de Frederick Winslow

Taylor:

Taylor e seus seguidores desenvolveram planos de incentivos salariais e de
prémios de producgéo. A ideia basica era a de que a remuneragéo baseada
no tempo (salario mensal, diario ou por hora) ndo estimula ninguém a
trabalhar mais e deve ser substituida por remuneracdo baseada na
producédo de cada operdrio (salério por pega por exemplo): o operario que
produz pouco ganha pouco e o que produz mais, ganha na propor¢ao de
sua producao.

Conforme o exposto acima, nos dias de hoje muitos colaboradores estao
em busca de uma remuneracado que supra as necessidades. O valor do salario é
baseado na complexidade da mao de obra, ou seja, n0O excessO Ou escassez.
Segundo (CHIAVENATO, 1999, p.224), existem trés tipos de salarios:

O salério por unidade de tempo, o salario por resultado e o salério-tarefa. O
salario por unidade de tempo é pago de acordo com o0 tempo que o
trabalhador fica a disposicao da empresa e a unidade de tempo pode ser
dimensionada em uma hora, semana, quinzena ou més. O salario por
resultado refere-se a quantidade ou nimero de pegas ou obras produzidas.
Abrange os sistemas de incentivos (comissdes ou porcentagens) e prémios
de producéo (gratificacdes pela produtividade alcangada ou pelos negécios
efetuados). O salario por tarefa é uma fusdo dos dois tipos anteriores: o
empregado esta sujeito a uma jornada de trabalho, ao mesmo tempo em
que o salario é determinado pela quantidade de pegas produzidas.

Apesar das variagdes citadas, o salario constitui uma parcela muito
significativa na remuneracéo recebida pela maioria dos colaboradores.
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2.2. REMUNERACAO

O salario obtido pelo colaborador citado anteriormente, € um dos itens
que compdéem a remuneracdo. Chiavenato (1999) define a remuneracdo como um
“processo que envolve todas as formas de pagamento ou de recompensas dadas
aos funcionarios e decorrentes do seu emprego”. No que tange a remuneracgao, €
importante destacar que muitos colaboradores nao recebem nada além do salario,
sendo um fator desestimulante para o cumprimento das metas impostas pela
organizacao.

Remunerar um colaborador € ter reconhecimento do trabalho, um dos
fatores € aumentar a dedicagdo do mesmo, pois sendo remunerado e obter o
trabalho reconhecido, pode aumentar o nivel de produtividade, pois de acordo com
Milkovich e Boudreau (2000), remunerar significa recompensar em pagamento o
servico prestado por alguém, transformando a visdo atual da remuneracao, ou seja,
o salario em troca de trabalho, descaracterizando a remuneracao como um fator de
custo e modificando-a para uma visdo da remuneracao voltada para o aumento da
competitividade e possivelmente, pode influenciar no crescimento do setor.

Atualmente, poucas organizacées em busca de altas vendas e producao,
procuram motivar e desenvolver os colaboradores por competéncia. Porém, é
importante ressaltar que a competéncia tem sido o principal fator para a
remuneracgao.

Segundo Wood Jr. & Picarelli Filho (1999) os modelos de remuneracao
tém crescido devido as necessidades das organizacbes e sao classificadas da
seguinte forma: remuneracdo funcional/tradicional determinada pela funcdo e
ajustada ao mercado, conhecida como plano de cargos e salarios, e as
organizacdes que utilizam tendem ao conservadorismo e a inércia.

Um colaborador que se destaca individualmente dara o devido valor ao
trabalho, o que pode o ajudar a crescer profissionalmente e estar satisfeito com a
remuneracdo. O que resulta no aumento de responsabilidade, atitude e
desenvolvimento. Como alternativa, as organizagdes podem realizar a
contraprestacdo nao sé na forma de salario, mas também através da concessao de

beneficios.
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Chiavenato (1999, p. 271), conceitua os beneficios sociais da seguinte

forma:

Beneficios sdo certas regalias e vantagens concedidas pelas organizagdes,
a titulo de pagamento adicional dos salarios, a totalidade ou a parte de seus
funcionarios. Constituem geralmente um pacote de beneficios e servigos
que é parte integrante da remuneracdo do pessoal. (...) Na verdade, os
beneficios, além do seu aspecto pecuniario ou financeiro, servem para livrar
os funcionérios de uma série de transtornos como a busca de meios de
transporte até a companhia ou a procura de restaurante.

Portanto, os beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias,
vantagens e servicos que as organizacdes oferecem aos colaboradores, no sentido
de poupar-lhe esforcos e preocupacdo. Nesse sentido, os beneficios motivam os
colaboradores, ao impulsiona-los para o cumprimento dos objetivos e metas das
organizacdes. Dai decorre a importancia da organizacado em desenvolver sistemas
de recompensas, aumentar o nivel de comprometimento dos colaboradores com a

organizacao.
2.3. SATISFACAO

A satisfagdo no trabalho pode ser entendida como a forma que uma
pessoa se sente ao realizar as atividades profissionais. Contudo, essa sensacao
pode depender de varios fatores. Conforme Bastos e Gondin (2010), a satisfacao
estda intimamente ligada com a afetividade estabelecida entre o vinculo do
colaborador e a equipe de trabalho na qual o mesmo esta inserido.

Portanto, a satisfacdo no trabalho sofre influéncia de diversos fatores
como ambiente, clima organizacional, a seguranca que a organizacao oferece para
0s colaboradores, a higiene no local de trabalho, a forma de gestado, a cultura da
empresa, entre outros. A satisfacdo estd relacionada a outros fatores que estéo
muito além de beneficios e remuneracdes, isso faz com que muitos colaboradores
ainda nao tenham encontrado a satisfacdo no trabalho, e essa busca constante se
tornou uma inquietagdo que s6 tem crescido nos Ultimos tempos. E algo muito
subjetivo e a reacao pode ser diferente para cada individuo.

Perez e Marques (2014, p. 3), explicam essa subjetividade da seguinte

forma:
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Em sintese, atualmente a motivagao e satisfacdo estdo sendo considerados
elementos essenciais no ambiente profissional, pois estimulam a
produtividade, a busca de solugbes, a superagdo de obstaculos, além de
contribuir para o constante desenvolvimento da organizagcdo. O fator
humano permeia em todos os niveis da organizacdo e sem as pessoas 0s
demais recursos tornam-se praticamente inoperantes. No entanto nao é
possivel generalizar 0 que é um colaborador satisfeito dentro de uma
empresa. Para alguns, a satisfagéo esta relacionada a bons salarios; para
outros, a simples existéncia de um ambiente cordial de trabalho.

O colaborador espera que, a remuneracao obtida seja capaz de suprir as
necessidades. Contudo, nem sempre s6 a contraprestacao na forma de salario é
suficiente. Fatores mais ligados com o suprimento das necessidades dos
colaboradores podem influenciar em muito a satisfacdo de quem trabalha com
vendas. Maslow (1943, apud DAVIS e NEWSTROM, 2004, p. 52), explica essas
necessidades da seguinte forma:

Existem trés niveis de necessidades de alto nivel. As necessidades de
terceiro nivel dizem respeito ao amor, a participagdo e o envolvimento
social. Uma vez que as pessoas passam uma grande parte de suas horas
do dia no trabalho e no ambiente social.

Sendo assim, o colaborador precisa nao s6 da contraprestacdo, mas
também de se sentir acolhido no ambiente de trabalho, valorizado e isso impacta
diretamente no aumento de produtividade.

2.4. MOTIVACAO

Motivar a equipe de trabalho, € um fator muito importante para que os
colaboradores se sintam engajados a cada dia de trabalho para oferecer a
organizacdo o melhor rendimento, ao buscar alcangar os objetivos organizacionais,

consequentemente aumentam a produtividade.

Gil (2007, p. 202), denota a motivagdo da seguinte forma:

Motivagdo é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forga era determinada principalmente pela acao de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a
motivagdo tem sempre origem numa necessidade.
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Quando o assunto motivacao é abordado, ha a possibilidade de diversos
aspectos serem estudados, tais como o reconhecimento, atender as necessidades,
socializacao, recompensa, um bom clima organizacional, integracao, beneficios,
feedback, entre outros. Quando esses recursos sao estruturados dentro da
organizacdao de maneira pratica e objetiva, atingem diretamente no rendimento dos
colaboradores de maneira positiva, pois 0 mesmo ira se sentir acolhido e valorizado
pela organizagao.

Archer (1990, p. 8, apud Gil, 2007, p.202), afirma que:

Cada um de nos dispde de motivagbes proprias geradas por necessidades
distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de
motivar a outra. Na verdade, motivacdo € consequéncia de necessidades
nao satisfeitas. Essas necessidades sdo intrinsecas as pessoas. N&o
podem, portanto, os gerentes colocar necessidades nas pessoas. Isso
significa que os gerentes ndo sdo capazes de motivar, mas de satisfazer as
necessidades humanas ou contrafazé-las.

Sendo assim, o colaborador tem que buscar para si a motivacao
intrinseca, que é aquela subjetiva, fatores que impulsam o colaborador de maneira
individual para o alcance das necessidades internas, ndo tendo relagdo com fatores
externos. Cada individuo tem dentro de si fatores motivacionais, sendo muito
importantes principalmente para o desenvolvimento pessoal, para que cada
colaborador possa se engajar de maneira efetiva nas funcdes exercidas e
futuramente conquistar a realizacdo profissional e porque nao dizer pessoal, sendo
assim a autoestima é realgada.

Os fatores motivacionais sdo aqueles que impulsionam o colaborador
para ser proativo, ter liberdade de expressar a prépria opinido sobre a melhor
maneira de executar as tarefas, usar as habilidades de maneira eficiente e
principalmente um auto avaliagdo do proprio desempenho.

Manter a equipe engajada para que a organizacdo possa alcangar os
objetivos almejados ndo € uma tarefa facil. Para Gil (2007), motivar € valorizar as
pessoas, reconhecer 0S avancgos, encorajar iniciativas, oferecer incentivos,
enriquecer as funcdes, delegar autoridade, fazer avaliagdes e promover mudancgas.

Para que isso ocorra, é necessario o alinhamento dos colaboradores que,
ao buscarem o atendimento das necessidades, utilizam a motivacdo como forca
motriz € que posteriormente reflete o atingimento dos objetivos da organizacao,
conforme o trecho descrito abaixo:
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O mundo cada vez mais competitivo dos negécios exige altos niveis de
motivagdo das pessoas. Empregados motivados para realizar seu trabalho,
tanto individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores
resultados. A motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel
para a produtividade da empresa (GIL, 2007, p. 201).

Portanto, para os gestores é imprescindivel identificar quais as melhores
estratégias de motivacdo para os colaboradores, tendo em vista que manté-los
motivados reflete em bons resultados para a organizagao.

2.5. FEEDBACK

Feedback é uma palavra inglesa que significa dar resposta a um
determinado pedido ou acontecimento. Trata-se de uma ferramenta utilizada por
gestores, supervisores, encarregados e demais profissionais que comandam uma
equipe. No comércio nao é diferente, um vendedor para atender as exigéncias de
uma determinada loja recebe no dia a dia o feedback das vendas, de quanto falta
para atingir uma meta, de como estd o atendimento aos clientes, etc., O feedback é
a capacidade de dar e receber opinides, criticas e sugestées sobre algo pessoal ou
profissional (MOREIRA, 2009).

Na vida do ser humano o feedback & importante desde o0 momento em
gque 0 mesmo comeca a se reconhecer como um individuo na sociedade, as
devolutivas dos pais fazem parte da criagdo da personalidade.

De acordo com Knapik (2008, p. 83):

[...] Todos precisam saber se suas ag¢des desejadas e corrigir as
indesejadas. O desenvolvimento da pratica do feedback — a disposicao para
dar e receber criticas e sugestées — é um indicador de maturidade, de
autodesenvolvimento e auxilia na formagdo de equipes engajadas e
comprometidas com os processos de trabalho.

A comunicacdo €& uma das principais caracteristicas da cultura de
aplicagéo do Feedback. Os estudiosos dessa area aconselham ao gerente aplicador
dessa ferramenta conduta imparcial e extremamente objetiva para que assim possa
atingir um feedback positivo. Depende da forma como € conduzido pode causar
efeitos positivos ou nao. “Gostei”, “Bom trabalho”, “Parabéns”, sdo pequenos
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feedbacks que podem ser dados e que podem mudar a produtividade de uma
equipe.

Desde as grandes organizacbes até pequenas organizacbées o
desenvolvimento pessoal deve estar atrelado ao desenvolvimento organizacional. O
que compde as organizacbes sao individuos com reacbes e emocdes, 0S quais

fazem com que a organizacéao progrida, afirma Davel e Vergara (2001, p.31):

[...] Pessoas ndo fazem somente parte da vida produtiva das
organizagoes. Elas constituem o principio essencial de sua dinamica,
conferem vitalidade as atividades e processos, inovam, criam,
recriam contextos e situagdes que podem levar a organizacao a
posicionar-se de maneira competitiva, coorporativa e diferenciada
com os clientes, outras organizagées e no ambiente de negdcios em
geral [...]

Portanto, € de suma importancia ressaltar a relevancia que cada
colaborador tem, periodicamente, motiva-los a crescerem e assim alimentar o

propésito que possuem dentro da organizagao.

3. COLETA DE DADOS

A ferramenta utilizada para obter as informacdes necessarias para a
realizacdo deste trabalho foi a elaboracdo e aplicacao de um questionario entre os
alunos do periodo noturno da ETEC Prof. Massuyuki Kawano de Tupa, que
trabalham no comércio de Tupa e regido e que resultou numa amostra de 34
individuos.

Devido ao tempo escasso para aplicacéo, as questdes foram elaboradas
de forma que ndo tomassem muito tempo de quem fosse responder e limitadas ao
total de quinze (15), sendo cinco (05) de multipla escolha utilizadas para tracar o
perfil dos colaboradores e dez (10) para mensurar a valorizacao do colaborador do
comércio de Tupa e regidao, no que diz respeito aos fatores salario, beneficios,
motivacdo, satisfacdo e feedback. Para tanto, essas questdes fundamentais foram
dispostas no modelo elaborado por Rensis Likert em 1932, mais conhecido como
Escala de Likert, conforme consta no apéndice deste trabalho.

Vieira e Dalmoro (2008), definem a escala de Likert como uma escala na

qual os respondentes precisavam marcar somente os pontos fixos na linha, em um



sistema

20

que reune cinco categorias de resposta, que oscilam entre “aprovo

totalmente” a “desaprovo totalmente” e ter um ponto neutro no meio da escala.

4. RESULTADOS

Os resultados obtidos com a aplicagcdo do questionario renderam os

seguintes resultados:

Grafico 01 — Sexo

Sexo

i |_'\:

=]
w
—_
k]
w

@& Feminino
& Masculino

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

De acordo com a pesquisa aplicada notou-se que a maioria das pessoas

qgue receberam a amostra se refere ao publico feminino. Com isso o cenario do

comércio tende a ter uma predominancia de 35,3% para contratacao de mulheres.
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Grafico 02 — Idade
Idade

34 respostas

@ Até 19 anos

® Ce=20a29anos
De 30 a 39 anos

@ De 40 a 49 anos

@ de 50 a 59 anos

® Acima de 60 anos

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Observou-se que a faixa etaria do publico alvo da pesquisa esta entre 20
a 29 anos de idade, ou seja, composto por jovens, em idade produtiva.
Principalmente devido que, a amostra foi composta pelos alunos da ETEC Prof.
Massuyuki Kawano de Tupa.

Grafico 03 — Funcao

Funcao

@ Estagidrio/Aprendiz

@ Auxiliar de comeércio
Vendedor

@ Estoquista

@ Cperador de cai<a

@ Entregador

@ Empacotador

@ Gerentel Encarregado

12%

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)



22

Através do grafico 3, foi identificado que 38,2%, isto é, 13 pessoas,
desempenham a funcdo de vendedor, identificando que a amostra na qual foi
aplicada da pesquisa, tem predominancia de colaboradores que sao diretamente
influenciados pelos fatores motivacionais que podem impactar na produtividade do
colaborador do comércio.

Grafico 04 — Tempo de Empresa

Tempo de empresa

34 respostas

@ Menos de 1ano
@ De1a2anos

De 2 a 5 anos
® De5a7anos
e @ Mais de 7 anos

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

O grafico acima identifica que 44,1% dos colaboradores de Tupa e regiao
trabalham a menos de um (01) ano na empresa, sendo importante ressaltar que a
rotatividade é frequente nesse ramo de atividade, pois com a escassez de beneficios
os colaboradores deste setor tendem a buscar outras areas que possam oferecer

algo além do que o comércio oferece, incluindo-se beneficios.
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Grafico 05 — Beneficios Oferecidos Pela Empresa
Beneficios oferecidos pela empresa

Cesta basica

Vale alimentacdo/refeicdo 3(9,1%)
Flano de salde 3(9,1%)
Vale transporte 3(9,1%)

Convénios

Participacio nos lucros e
resultados

Planos Odontologico

3(91%)

Menhum 15 (45 5%)

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Sobre o grafico anterior, concluiu-se que a grande maioria nao recebe
nenhum tipo de beneficio, seguido de 27,3% de colaboradores que recebem
Participacdo nos Lucros e Resultados. E importante ressaltar que o comércio
trabalha muitas vezes com metas de vendas e um beneficio ligado diretamente a
produtividade, direciona os colaboradores para que tais metas sejam atingidas ou

até superadas.

Grafico 06 — Vocé considera satisfatorio o salario recebido pelo trabalho executado?
Voce considera satisfatorio o salario recebido pelo trabalho executado ?

34 respostas

15

13 (322%)

12 (35,3%)

4(11,8%)

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)
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Notou-se que os colaboradores estdo consideravelmente satisfeitos com
o salario pela fungcdo que exercem, sendo 38,2% enquadrados em parcialmente
satisfeitos e 35,3% em satisfeitos. O que contraria a hipétese inicial de que os
colaboradores do comercio de Tupa e regidao nao recebem nenhum incentivo além
daquele previsto em convengdo coletiva, que resulta em insatisfacdo e baixo

rendimento.

Grafico 07 — Vocé considera que seu salario é suficiente para que vocé possa de
manter?

Voceé considera que seu salario € suficiente para que vocé possa se
manter?

34 respostas

10 11 (32,4%)
10 (29,4%)

5 6 {17,6%)

5 (14,7%)

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Observa-se que a satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao salario
para se manter concentrou-se entre o razoavel (32,4%) e bom (29,4%), o que
demonstra que o salario oferecido atende nada além das necessidades basicas do
colaborador.
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Grafico 08 — Qual seu nivel de satisfacdo com os beneficios que vocé recebe?

Qual seu nivel de satisfacao com os beneficios que vocé recebe?

33 respostas

15

10 11(33,3%)

7 (21,2%)
5 6 (18,2%) 6 (18,2%)

3(9,1%)

1 2 3 - ]

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Com os dados demonstrados no grafico, conclui-se que 33,3% dos
colaboradores do comércio de Tupd e regido se sentem insatisfeitos com os
beneficios que recebem, ressaltando assim um dos possiveis motivos para explicar
a alta rotatividade dos colaboradores nessa area.

Gréfico 09 — Quanto vocé esta satisfeito em relagdo aos investimentos em beneficios
feita pela sua empresa?

Quanto voce esta satisfeito em relacdo aos investimentos em
beneficios feita pela sua empresa?

DD e

10 (30,3%)

8 (24,2%)

6 (18,2%) 6 (18,2%)

31(9,1%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Baseado na demonstracdo dos dados do gréafico acima, percebe-se que
30,3%, estdo insatisfeitos com os investimentos oferecidos pela empresa, essa
concentracao se deve, principalmente, por aqueles colaboradores que ndo possuem
beneficio nenhum fornecidos pela empresa. Por outro lado, 24,2% estao
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parcialmente satisfeitos com os investimentos em beneficios feitos pela empresa,
motivados principalmente pela PLR das organizagbes nas quais esses
colaboradores trabalham.

Grafico 10 — Defina o grau de satisfacdo em relagdo a sua carga horaria?
Defina o grau de satisfagdo em relagao a sua carga horaria?

34 respostas

10 11 (32,4%) 11 (32,4%)

5 6 (17,6%)

1 2 3 4 &

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Notou-se que 32,4% dos colaboradores estdo parcialmente satisfeitos e
32,4% estao satisfeitos no que diz respeito a carga horaria estabelecida pela
empresa. Isso demonstra que mesmo com cargas horarias excessivas em certas
épocas do ano, tais como Dia das Maes e Natal, os colaboradores demonstraram
contentamento. Isso pode ser explicado pelo aumento no volume de vendas nesses
periodos, refletindo no aumento de participacao nos lucros daqueles que recebem
este beneficio.

Grafico 11 — O quanto vocé esté satisfeito com o seu superior?
O guanto voce esta satisfeito com o seu superior?

34 respostas

12 (35,3%)

9 (26,5%)
7 {20,6%)

4(11,8%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)
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De acordo com os resultados obtidos através da pesquisa de campo,
entende-se que os colaboradores estdo satisfeitos com a maneira que seus gestores
os valorizam enquanto profissionais. Isso demonstra que os colaboradores
enxergam seus superiores positivamente, que até mesmo em organizagées com

pOUCOS recursos, seus superiores hierarquicos trabalham de forma satisfatéria.

Grafico 12 — Qual o grau de satisfacao com os beneficios recebidos para que vocé
se sinta motivado?

Qual o grau de satisfacdao com os beneficios recebidos para que vocé
se sinta motivado?

34 respostas

20

8 (23.5%)

4 (11,8%)

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

A andlise do grafico demonstra que 50% dos colaboradores se sentem
motivados com os beneficios oferecidos pela empresa. Isso demonstra que mesmo
o salario sendo suficiente para manter o colaborador, os beneficios possuem um
peso enorme no conceito dos colaboradores sobre a sua motivacao no trabalho,
agindo como uma forgca motriz que possam atingir as metas estabelecidas pela

empresa.
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Grafico 13 — O espaco fisico em que vocé trabalha te mantem motivado?
0 espaco fisico em que voce trabalha te mantem motivado?

34 respostas

13 (38 2%)

9 (26.5%)

7 {20,6%)
5 (14.7%)

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

O gréfico acima demonstra que o espaco fisico do ambiente no qual o
colaborador trabalha os deixa motivados. Assim sendo, o layout dos
estabelecimentos favorece para que os colaboradores se sentam engajados no

desempenho de suas fungdes.

Grafico 14 —Qual o grau de satisfacao com as devolutivas do seu superior em
relacdo ao seu trabalho?

Qual o grau de satisfagao com as devolutivas do seu superior em
relacao ao seu trabalho?

15
14 (41 2%)

N 10 {29 4%)

T (20,6%)

5

31(5,8%) 0 (0%)
0 |

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

Com base nas informacdes descritas acima, conclui-se que 41,02% dos
colaboradores estao satisfeitos com o feedback recebido pelos seus superiores. Ao
compara-lo com o grafico 11, demonstra que boa parte da satisfacdo dos

colaboradores com seus superiores € a forma com que sao tratados aos receberem
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as devolutivas dos seus superiores, refletindo no sentimento de valorizacao do

colaborador.

Grafico 15 —Como vocé se sente recebendo criticas e opinides de forma profissional
sem levar para o pessoal?

Como voce se sente recebendo criticas e opinides de forma profissional
sem levar para o pessoal?

it o
=las

.
in

13 (38.2%)
12 (35.3%)

7 (20,6%)

0 (0%)

] 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa de campo (2019)

O gréfico indica que os colaboradores recebem criticas e opinides sobre
seu desempenho na organizacdo de forma extremamente profissional. Esse
comportamento demonstra que estdo comprometidos com seu crescimento
profissional e desenvolvimento interpessoal, sempre buscando absorver as

devolutivas para que contribuam na melhoria do seu desempenho.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho retratou a importancia dos beneficios para a
valorizacdo do colaborador no comércio de Tupa e regiao. Para que esse objetivo
fosse alcangado, foi realizado um estudo que se iniciou numa pesquisa bibliografica.
Em seguida, aplicou-se uma pesquisa de campo através de questionarios para
coleta de dados e posteriormente foi dado o devido tratamento através da analise
dos dados de forma descritiva e comparativa. Na pesquisa de campo, foram
aplicados questionarios em trinta e cinco colaboradores de comércio com questdes
que retrataram os fatores mais ligados a valorizacdo desses colaboradores tais
como o salario, os beneficios, satisfacao, motivacao e feedback.

A partir dos dados obtidos, o perfil do colaborador do comércio de Tupa e
regiao é predominantemente composto por mulheres, numa faixa etaria de 20 a 29
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anos, ocupando a fung¢édo de vendedoras, com menos de um ano de empresa e que
recebem poucos ou nenhum beneficio da empresa.

Sobre os resultados obtidos em escala Likert, foi observado que os
colaboradores demonstraram estarem satisfeitos com as funcbes desempenhadas,
tendo em vista que o salario é suficiente para que possam se manter e o nivel de
complexidade e de especializacdo do trabalho executado é baixo. Porém, no que
tange os beneficios, demonstram insatisfagdo por nao possuirem nenhum ou poucos
beneficios, o que pode motiva-los a buscarem oportunidades em outras areas.

Sobre a carga horaria, o resultado obtido foi 0 que surpreendeu pois
mesmo com cargas horarias excessivas em certas épocas do ano ( como por
exemplo no natal), o nivel foi satisfatério. Em alguns casos, o fato do aumento no
volume de vendas nesses periodos, pode gerar mais retorno aos que recebem
participacdo nos lucros (também conhecido como comissdo pelos vendedores).
Porém, o alto indice de satisfacdo obtido revela que varios elementos da amostra
responderam como satisfeitos, incluindo alguns que nao recebem nenhum beneficio
além do salario base. O que demanda estudos mais profundos para detectar os
reais motivos dessas respostas.

Sobre a satisfacdo com seu superior, o bom indice de satisfacdo
alcancado se deve principalmente pela forma com que s&o tratados, incluindo as
devolutivas recebidas em forma de feedback. Somando-se a isso, observou-se que
o ambiente no qual esses colaboradores trabalham os mantém motivados. Com
isso, os colaboradores tendem a demonstrar um grande comprometimento com as
empresas nas quais eles trabalham, buscando ouvir atentamente e de forma positiva
as devolutivas de seus superiores e assim colaborar para que a empresa possa
alcancar seus objetivos.

Portanto, verificou-se que mesmo recebendo poucos ou nenhum
beneficio e que muitas vezes é um fator decisivo na busca de oportunidades em
outras areas, ainda assim, o colaborador do comércio de Tupa e regidao, em sua
maioria, se considera satisfeito e valorizado pela empresa, pois ndo pondera
exclusivamente que fatores tangiveis possam manté-los motivados mas fatores
intangiveis a atuacao de seus superiores e até mesmo o bem-estar causado pelo
espaco fisico sao capazes de motiva-los no desempenho de suas fungoes.

Por fim, € importante destacar que este trabalho possui carater qualitativo
e quantitativo, podendo identificar como os beneficios impactam diretamente no
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sentimento de valorizacdo do colaborador comparado aos que apenas recebem
remuneracao basica.

Para obter uma maior amplitude sobre de resultados, estudos futuros
podem representar uma parcela maior de colaboradores satisfeitos ou ndo no que
diz respeito a sua valorizagédo, considerando outros setores como a industria e a

prestacao de servicos.
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7. APENDICE

QUESTIONARIO: Valorizacio do colaborador no comércio de Tupa: Beneficios Vs. Remuneracdo

1. Sexo.
( )JFeminino ( ) Masculino

2. Idade.

( JAté 19 anos () De40a 49 anos
()De 20 a 29 anos () De 50a 59 anos
()De 30 a 39 anos () Acima de 60 anos
3. Fungéo

() Estagiario/Aprendiz () Operador de Caixa
( JAuxiliar de Comércio () Entregador

( )Vendedor () Empacotador

() Estoquista () Gerente

() Outro:

4. Tempo de empresa

()Menos de 1ano ()De5a7anos
()De 1 a2 anos () Mais de 7 anos

()De 2 a5 anos

Beneficios oferecidos pela empresa (Pode escolher mais de uma opgdo)

5.

() Cesta bdsica () vVale-transporte

() Vale-alimentagio/refeicio () Convénios

() Plano de saide () Participagdo nos Lucros e Resultados
() Outro(s):

OBSERVACAO: Preencha as préximas questées colocando o nimero correspondente a coluna escolhida, sendo que:
Nota 1 = Péssimo/Totalmente Insatisfeito

Nota 2 = Ruim/Insatisfeito

Nota 3 = Razoavel/Parcialmente Satisfeito

Nota 4 = Bom/Satisfeito

Nota 5 = Otimo/Totalmente Satisfeito

SALARIO: Engloba o seu salario sem nenhum beneficio.

6. GRAU

FATORES

6.1 Vocé considera satisfatorio o salario recebido pelo trabalho executado?

6.2 Vocé considera que seu saldrio é suficiente para que vocé possa se manter?

BENEFICIOS: Engloba tudo aquilo que vocé recebe além do saldrio. Exemplo: Ticket, etc.

7 FATORES GRAU

7.1 Qual seu nivel de satisfacio com os beneficios que vocé recebe?

7.2 Quanto vocé esta satisfeito em relacdo aos investimentosem beneficios feitos pela sua empresa?

SATISFACAOQ: Trata da sua realizacdo no ambiente de trabalho.

8. GRAU

FATORES

8.1 Defina o grau de satisfacdo em relacdo a sua carga horaria?

8.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu superior?

MOTIVACAO: Diz respeito ao quanto vocé sente vontade de trabalhar nesta empresa

S FATORES GRAU

9.1 Qual o grau de satisfacdo com os beneficios recebidos para que vocé se sinta motivado?

9.2 0 espaco fisico em que vocé trabalha te mantem motivado(a)?

FEEDBACK: Diz respeito a devolutiva que vocé recebe sobre suas atividades

10. GRAU

FATORES

10.1 | Qual o grau de satisfacdo com as devolutivas do seu superior em relacdo ao seu trabalho?

10.2 | Como vocé se sente recebendo criticas e opiniGes de forma profissional sem levar para o pessoal?




