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Resumo: As organizacgdes estdo em busca de bons profissionais para fazer parte de seu time e
como consequéncia obter maiores lucros. Para obter esses profissionais, as empresas vém
adotando a remuneracdo estratégica como umas das formas de adquirir mais motivagdo por
parte dos colaboradores e assim conquistar esses ganhos. Nesse sentido, esse artigo aborda o
que ¢ a remuneragdo estratégica e faz um estudo de caso sobre a remuneragdo de uma empresa
de eletrodoméstico, localizada no interior de Sao Paulo. A metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliografica de caréter exploratorio e a modalidade de pesquisa foi o estudo de caso. Os dados
foram obtidos por meio de um questionario aplicado no Google forms e respondido por um
grupo de funcionérios do nivel operacional e tatico da empresa, buscando investigar se eles se
sentiam satisfeitos com as politicas de remuneracdo oferecidas pela organizagao.

Palavras-chave: Remuneracao estratégica. Motivagao. Lucro

Abstract: The Organizations are looking for good professionals to be part of their team and as
a result obtain greater profits. To obtain these professionals, companies have been adopting
strategic compensation as one of the ways to gain more motivation from employees and then
achieve these gains. In this sense, this article addresses what is strategic remuneration and makes
a case study on the remuneration of an appliance company located in the interior of Sao Paulo.
The methodology used was the bibliographical research of exploratory character and the
research modality was the case study. Data were obtained through a questionnaire applied in
Google forms and answered by a group of employees from the operational and tactical level of
the company, seeking to investigate whether they felt satisfied with the remuneration policies
offered by the organization.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as organizagdes ndo estdo apenas buscando s6 o lucro, mas sim maior
satisfacao de seus colaboradores e, para isso, € necessario investir em programas de motivacao.
Um desses programas ¢ a remuneracao estratégica, no qual ¢ uma forte tendéncia das grandes
organizagdes. Pensando nisso, as empresas vém adotando a remuneragdo estratégica como
forma de valorizar mais seus colaboradores e como resultado, alcangar maiores lucros.

Segundo Chiavenato (2014), para as pessoas o trabalho possui grande importancia e
provoca um alto impacto em suas vidas, uma vez que elas dependem dele para a sua subsisténcia
e sucesso pessoal ao mesmo tempo que este lhes consome tempo e esforco. “Desse modo, a
remuneracdo merece aten¢ao dentro de uma organizagao, [... pois], ela tem papel fundamental
na retengdo de talentos, assim como na valorizagao do desempenho dos funcionarios de uma
empresa” (BES; OLIVEIRA, 2018, p. 94).

Assim, a remuneracdo estratégica torna-se uma forte aliada na eficiéncia e eficacia no
alcance dos objetivos organizacionais, pois com pessoas estimuladas e ganhando de forma
adequada conforme suas habilidades e competéncias, os resultados tendem ser mais rapidos e
promissores. Além disso, a remuneracdo estratégica consegue atuar na retencdo de bons
profissionais, levando a uma maior motivagao desses colaboradores e como consequéncia desse
investimento, maior lucro a organizagao.

Para se melhorar a percep¢ao sobre programas de remuneracao estratégica, a presente
pesquisa ird analisar as formas de remuneracdo estratégicas adotada por uma empresa do
segmento de eletrodomésticos, referida aqui como “Empresa Alfa”. A Alfa ¢ uma empresa que
pertence ao segmento da industria de eletrodomésticos e umas das formas que a Alfa adota para
reter seus funcionarios ¢ a remuneracao estratégica, um dos principais fatores no qual a empresa
se torna atrativa para trabalhar. Contando com um pacote de beneficios, participagdo nos lucros
e resultados, plano de carreira, e atuando em mais de 150 paises com mais de 50.000
funcionarios, a Alfa estd entre as 150 melhores empresas para se trabalhar no ano de 2019,
segundo a revista Voc€ S/A, que analisa a gestdo de pessoas € bom ambiente organizacional
(PATI, 2019).

De forma a se explorar mais o entendimento sobre o programa adotado, esta pesquisa se
guia pela seguinte questao de pesquisa: “Qual a percepgao dos colaboradores da empresa

Alfa diante de sua remuneragao e de seus beneficios?”



O objetivo geral deste artigo € realizar um levantamento da empresa Alfa, localizada no
interior de Sao Paulo, sobre a percep¢do de seus funcionarios sobre a remuneracao € 0s
beneficios recebidos.

Para que o objetivo geral seja atingido, sdo detalhados os seguintes objetivos especificos:

Ol1: Revisdo de literatura sobre remuneracao estratégica;

02: Levantamento de informagdes sobre o sistema de remuneracdo da empresa Alfa;

03: Elaboragao de um questionario a ser respondido por um grupo de colaboradores, no
qual aborde sua satisfacao referente ao sistema de remuneracao;

04: Realizagdo de uma pesquisa de satisfacdo dos colaboradores sobre sua remuneragio;

O5: Analise dos resultados obtidos na pesquisa;

A hipotese na qual se baseia essa pesquisa ¢ que os colaboradores da empresa Alfa tém
uma avaliacdo positiva do programa de remuneragdo estratégica adotado.

As mudancas organizacionais estdo cada vez mais rapidas e velhos métodos estdo
ficando obsoletos. Nesse sentindo, com a modernizagdo e novas tendéncias, as empresas estao
tendo que se manter competitivas no mercado, mantendo a alta performance. Para alcangar essa
performance, ¢ necessario contar com uma mao de obra qualificada e acima de tudo motivada
e engajada. Segundo Oliveira Franco (2008, p.8), “Atualmente, as empresas estdo mais
preocupadas em remunerar melhor, pois sabem que ¢ necessario recompensar o esforgo, a
dedicagdo e o aumento de capacidade, seja ela técnica ou comportamental”.

Nesse contexto, sabe-se que que a organizacdo se torna mais lucrativa contando com
pessoas mais engajadas e motivadas por meio de uma boa remuneragdo que reconhecam seus
esforcos. Segundo Chiavenato (2008, p.8), “Os empregados contribuem com seus
conhecimentos, capacidades e habilidades, proporcionando decisdes e a¢des que dinamizam a
organizagdo”. Dessa forma a remuneracdo estratégica permite um ganha-ganha, que por um
lado colaborador ganha conforme suas habilidades e competéncias e por outro lado a

organizac¢ao adquire maiores lucros, alcangando seus objetivos de forma mais eficaz.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Os tipos de remuneragdo alinham as estratégias organizacionais com os interesses
pessoais de gestores e funcionarios em geral. Segundo Bes e Oliveira (2018, p. 95), os tipos de
remuneracao sao:

a) Fixa: engloba salarios, beneficios (assistenciais, recreativos, de servicos) e
bonus;



b) Variavel: composta de participacdo nos lucros e resultados; percentual por
atingimento de metas; percentual por vendas realizadas; e,

C) Estratégica: pode envolver a remuneracao por habilidades (Skill Based Pay —
SBP), remuneragao por competéncia (Pay for professional skill), remuneragao acionaria (Stock
ownership), distribui¢do de ganhos (Gain sharing), participacdo nos lucros (Profit sharing), e
remuneragdo por resultados (Pay-for-performance).

Bes e Oliveira (2018) afirmam que os beneficios oferecidos pelas empresas sdo
assisténcia médica, seguros diversos, pensdes, planos de educagdo, auxilio para curso de linguas
e sao considerados remuneracao indireta. Para os mesmos autores a remuneracao variavel ¢é

determinada em conforme os trabalhadores atingem as metas estabelecidas pela empresa.

A remuneragdo estratégica, segundo Marras (2012)%, é um misto de todas as formas
disponiveis atualmente, ou seja, a remuneragdo fixa propriamente dita, os beneficios
¢ as demais vantagens oferecidas pela organizag@o: a remuneragdo por competéncias
e/ou habilidades, a remuneracdo variavel, a remuneracdo por resultados e outras
formas. O mesmo autor ainda destaca que a remuneracdo estratégica faz com que os
funcionarios sejam considerados em concordancia com um conjunto de fatores que
possuem e que podem influenciar diretamente os resultados oferecidos a companhia
(BES; OLIVEIRA, 2018).

2.1 Remuneragdo Estratégica

A motivacao ainda ¢ dos grandes fatores que mantém um colaborador engajado, muitas
vezes essa motivagdo vem por parte de programas de remuneragdo oferecidos pelas empresas.
Organizagdes preocupadas com a satisfacao de seus colaboradores vém adotando a remuneracao
estratégica como principal fator de motivacao aos seus funcionarios.

Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p.37), “As profundas transformagdes que as
empresas vém sofrendo exigem novos sistemas de remuneracao”. Tais mudancas ¢ fundamental

para a busca de melhoria continua da organizacao tanto em produtos como em prestacao de

servigos, pois a empresa contando com colaboradores motivados, seus produtos ou servigos
tendem a obter maior qualidade e maior satisfagdo por parte de clientes e parceiros.
A remuneragdo estratégica faz parte dessas mudangas. Segundo Wood Jr e Picarelli Filho

(2004, p.37), “a remuneragdo estratégica ¢ a ponte entre os individuos e a nova realidade das

2 MARRAS, Jean Pierre. Administragdo de remuneragdo. Sdo Paulo: Pearson, 2012.



organizagdes”. Esse tipo de remuneragdo se implantada, vem para melhorar tanto a organizacao
como o colaborador, obtém-se um ganha-ganha entre as partes. Funciondrio se v€ mais
valorizado e empresa como consequéncia obtém maiores lucros.

A remuneragdo estratégica compartilha conquistas, lucros, e objetivos, compartilha
também dedicacdo e mais satisfagdo no trabalho. Sendo assim, a remuneragao tradicional ndo ¢
mais o foco principal das organizacdes, pois ela ndo atende mais as necessidades dos

J4

funciondrios. Isso se deve porque a nova tendéncia ¢ uma remuneragdo que atenda as
expectativas dos colaboradores, que por sua vez ndo estdo mais em busca apenas de salarios,
mas sim a procura de uma remuneracdo mais atrativa que ultrapasse suas expectativas dentro
das organizagdes.

O quadro 1 mostra os principios de remuneragdo estratégica ¢ seu desdobramento em

dois tipos de gestdo: tradicional e avancado.

Quadro 1 — Principios de remuneragéo estratégica.

Identifique e Aproveitar as
Principio comunique o Consolidar posi¢ao oportunidades de mercado
da melhoria do | jesempenho que pretende |  9¢ 11deran(;a,. mantendo a para atingir taxas
desempenho : rentabilidade
motivar Lo . .
significativas de crescimento
Pagar salarios fixos
Identifique compativeis com a estratégia
; N Pagar uma parte
Comunique as | (e remuneragdo adotada pela & P
Principio diretrizes relacionadas ao empresa substancial da remuneragdo
do Valor da valor da recompensa, Pagar bonus aos em fungdo dos resultados.
recompensa ) i
incluindo o aspecto gerentes e diretores Recompensar
foti 51 . . desempenhos excepcionais
objetivo (mo.netarl.o) €0 | mediante o atendimento de p p
aspecto simbolico
metas
Redugdo do tempo
. B6 entre a apuragdo dos
. . Defina o timing Onus e outras
Principio ) f d ~ resultados para a
do timing de entre o cumprimento dos ormas de remuneragao
. foti . ~ composicdo da parcela
reconhecimento objetivos e 0 varidvel serdo pagos POSIG P
reconhecimento manualmente variavel da remuneragdo e o
pagamento desta




Metas serdo Metas serdo
Principio Garanta que as negociadas entre lideres e propostas pelas células e
do metas sejam liderados, a partir dos equipes de trabalho, a partir
estabelecimento de | estabelecidas de forma objetivos estratégicos da dos objetivos estratégicos
metas negociada 2o
empresa dos negdcios
Defina como Desenvolvimento
prioridade o ) dos funciondrios sera
Principio Empresa mantera
desenvolvimento das gerenciado no contexto do
do programas bem estruturados
. habilidades e de educagdo e treinamento | Sistema de remuneragdo por
desenvolvimento competéncias, para todos os funcionarios habilidades e por
competéncias
individuais e da equipe
Defina e
o divulgue a orientagdo da ) .
Principio Empresa quer atrair Empresa quer atrair
da atragdo e empresa sobre o tipo de profissionais maduros e jovens empreendedores
retengdo profissional que deseja experientes dispostos a assumir riscos
atrair

Fonte: Wood Jr; Picarelli Filho (2004, p.44)

Como observado no quadro anterior, a remuneragdo estratégica acaba se tornando mais
atrativa para reter bons colaboradores, que por sua vez buscam por organizagdes mais flexiveis
em seus modos de remuneragdo. Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p. 45), “Mudar ¢
inevitavel, mas ndo ¢ facil ou indolor. E importante estar preparado para enfrentar as barreiras
e as dificuldades do processo”. Dessa forma, as empresas para se manter competitivas no
mercado de atuagdo, estdo tendo que adequar seu modo de remuneragdo tradicional para
remuneragao estratégica.

Segundo Chiavenato (2009, p. 28) “As pessoas que trabalham na empresa contribuem
com seus conhecimentos, capacidades e habilidades”. Nesse sentido um investimento na
remuneragao no quadro de colaboradores de uma empresa, ¢ uma forma de obter maiores lucros.
Com uma politica interna de um bom pacote de remuneragdo, a empresa se torna alvo para atrair
pessoas € como consequéncia, as pessoas se esforcam para obter mais conhecimentos,
habilidades e atitudes para assim se manter na organizac¢ao, nesse contexto, a empresa acaba
por reter pessoas, diminuindo fortemente a rotatividade de colaboradores, pelo qual ndo ¢
lucrativo para a organizacao esse fluxo de job rotation.

Portanto, a remuneragdo estratégica, envolve todo um contexto dentro de uma
organizagdo, que vai desde uma boa qualificacdo dos colaboradores até sua remuneracdo. A

remuneracdo estratégica gera uma melhor relagdo entre o funciondrio € a empresa, pois o



colaborador se sente mais satisfeito em ser reconhecido pelas suas habilidades e competéncias
e ainda ganhar mais por isso. Desta forma a organizagao se tornara um diferencial competitivo

no mercado de atracdo e retencao de talentos.

2.2 Remuneragao funcional ou remuneragao baseada em cargos

Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004), a remuneragao funcional ou baseada em
cargos ¢ o tipo de remuneragcdo ainda mais utilizada pela maioria das organizacdes para
recompensar seus colaboradores pelo seu trabalho. Nesse modelo o salario é determinado com
base no cargo que o trabalhador ocupa. Os mesmos autores afirmam que esse tipo de
remunera¢do nao motiva os trabalhadores em uma mesma posi¢do a executarem seu trabalho
de forma diferente, por todos ganharem igual, inclusive os que se esforcam menos nas
atividades. Assim sendo, o desempenho acaba caindo e consequentemente a produtividade. A

Figura 1 apresenta os elementos principais de um sistema de remuneracao funcional.

Figura 1 — Elementos de um sistema de remuneracao funcional

Descri¢ao de
Cargos

Estratégiade
Remuneragdo

Avaliagdode
Cargos

Faixas
Salariais

Pesquisa
salarial

Principios de remuneracao funcional:

Foco no cargo, ndo na pessoa.

Base do sistema é a avalicdode cargos.

Busca da equidadeinterna, através da avaliacdo de cargos.

Busca da equidade externa, atravésda estratégia de remuneracéo.

Fonte: Adaptado de Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p.50)

2.3 Remuneragao por habilidades

Segundo Leandro Cioffi (2016, p. 32) “A remuneragdo por habilidades € conjunto de

elementos: aptiddo pessoal, os conhecimentos, que sdo técnicas, metodologias que sao



adquiridas, e a aplicacdo pratica”. De acordo com Wood Jr e Picarelli Filho (2004), a
remuneracao por habilidades também pode ser chamada de remuneragao por conhecimento, nos
Estados Unidos, os nomes mais usados sdo: pay-forknowledge, knowledge-based-pay,

multiskill compensation, pay-for-skill e job enrichment progressions.

A figura 2 aponta as principais caracteristicas da remuneracdo por habilidades

Figura 2 - Caracteristicas do sistema de remuneragdo por habilidades.

L i FOoco nas pessoas

| 7l Capacitacdo

REMUNERACAO POR

&Y Comprometimento

"2
L
=)
<
)
=
o
<
e

'am) Maiores ganhos

Fonte: Proprio autor (2021)

2.4 Remuneragdo por competéncias

Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004), remunera¢do por competéncias pode ser
definida como a remuneragdo aplicada ao corpo gerencial da organiza¢do que por sua vez se
aplicam as caracteristicas pessoais de um lider. As competéncias sdo mais genéricas e abstratas
do que as habilidades, uma vez que as habilidades sdo mais aplicdveis na parte técnica e

operacional da empresa. O quadro 2 apresenta os principios para definir competéncias.

Quadro 2 - Principios para definir competéncias.

) Competéncias definidas de forma mais genérica podem ser
Focalizar
) ) aplicadas de forma mais ampla. Gerar lista exaustivas para cada fungéo é
competéncias genéricas
uma tarefa desgastante e pouco compensadora.




Agrupar
semelhancas

Listas de competéncias sdo mais uteis se puderem ser agrupadas
sob titulos genéricos, como: comunicagao e capacidade de supervisdo,

gestdo, capacidade de formulagdo e de conceituagdo.

Focar necessidades
futuras

A tendéncia natural, ao projetar um sistema de remuneracao, ¢
basear-se no historico e nas necessidades presentes. Mas a regra deve ser
focalizar o futuro e tentar prever quais competéncias serdo necessarias para

garantir o direcionamento estratégico da empresa.

Manter as
competéncias mutuamente

exclusivas

Muitas competéncias podem ser similares. Para evitar interfaces

nebulosas, cada uma delas precisa ter definigdes operacionais precisas.

Evitar o 6bvio

Muitas competéncias sdo tdo 6bvias que ndo precisam ser listadas.
Elas geralmente sdo pré-condi¢ao para entrada na empresa ou para exercer

determinada fun¢do

A competéncia deve

ser observavel e mensuravel

A definicao das competéncias esperadas deve ser clara e objetiva
para evidenciar a presenca da competéncia requerida.

Definir niveis de

Apds definir a lista de competéncias, ¢ importante estabelecer as

expectativas de desempenho para profissionais em diferentes patamares de

exceléncia o
experiéncia
Se tragos de personalidade forem realmente importantes para o
Evitar tragos de . , . ~
personalidade desempenho, devem ser incluidos em listas separadas e ndo entre as

competéncias.

Fonte: Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p.76)

2.5 Salario indireto: Pacotes de beneficios

Segundo Chiavenato (2009, p. 108) “Os beneficios sociais constituem um importante

aspecto do pacote de remuneragdo. O beneficio € uma forma de remuneracgao indireta que visa

oferecer aos empregados uma base para a satisfagao de suas necessidades pessoais”. De acordo

com Wood Jr e Picarelli Filho (2004), os tipos de beneficios utilizados com mais frequéncia

sdo: assisténcia médico-hospitalar, auxilio refeicao, seguro de vida e assisténcia odontoldgica.

Os beneficios sociais sdo uma forma de reter funcionarios nas organizacgdes, visando uma maior

qualidade de vida e valoriza¢do do colaborador pelo seu esfor¢o e desempenho na realizacao

das tarefas.




2.6 Previdéncia complementar

Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004), as pessoas vivem em um ambiente turbulento
e aprevidéncia complementar surge para gerar maior seguranca economica aos individuos. Com
a reducao de renda na terceira idade, a previdéncia privada complementa a renda e integra o
mix de remuneragdo estratégica oferecidos pelas melhores organizagdes. O Quadro 3 apresenta

as vantagens dos planos de previdéncia complementar.

Quadro 3 - Vantagens dos planos de previdéncia complementar

Para a empresa Para os funcionarios
i )
Hte

Melhor qualidade de vida apds a

Atracdo de talentos :
aposentadoria

Melhoria das relagdes na empresa Redugdo da carga tributaria

Acesso facilitado a financiamentos e

Estimulo a produtividade L.
emprestimos

Renovagdo do quadro de pessoal Acesso a seguro de vida em grupo

Reducdo de custos com encargos e

i Acesso a convénios
salarios

Defesa contra adversidades em

Redugdo de carga tributaria
qualguer momento

Fonte: Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p. 96).

2.7 Remuneragao Variavel

Segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004), as formas de remuneracdo associadas ao
desempenho vém crescendo constantemente em todo o mundo. Sdo oferecidos prémio por

produtividade desde o inicio do século XX. Existem duas grandes espécies de remuneracao

variavel:

a) Remuneracdo variavel a curto prazo: Estimulo a execu¢do das metas dentro de
um
ano fiscal

b) Remuneragio Variavel a longo prazo: E um estimulo aos colaboradores a

trabalhar em prol do negocio, atingindo aos objetivos da empresa que, a longo prazo gere bonus,



sustente a longevidade da empresa e a retencdo de colaboradores. O quadro 4 apresenta as

vantagens da remuneragao variavel

Quadro 4 - Vantagens e fatores condicionantes da remuneragao variavel.

Vantagens Fatores Condicionantes
Reforga cultura participativa e trabalho Estruturas organizacionais pequenas
em grupo para clareza entre acéo e resultado
Melhora coordenacdo do trabalho Sistemas de medicdo simples,

transparéncia e eficazes

Leva a uma visao mais abrangente do
negocio e dos sistemas Atitude gerencial favoravel a

Leva a uma énfase na melhoria da participagdo e ao trabalho em grupo
qualidade e reducdo de custos
Incentiva a busca de inovagdes de
produtos, processos e gestdo

Grupos maduros e capacitados

Reduz resisténcia a mudancas Objetivos factiveis

Aumenta a pressao dos funcionarios Cultura e sistemas que permitam aos
por sistemas de gestdo mais eficazes funcionarios participar da gestdo

Fonte: Wood Jr e Picarelli Filho (2004 p.103).

2.8 Implementagdo da remuneragao estratégica

De acordo com Wood Jr e Picarelli Filho (2004), a remuneragdo estratégica pode ser
implantada em seis passos, sumarizados na Figura 3:

a) Primeiro passo: o objetivo desse passo ¢ analisar onde a empresa se
encontra e aonde

ela quer chegar;

b) Segundo Passo: o objetivo desse passo ¢ definir aonde a empresa quer
chegar, definir

em qual rumo seguir, levando em consideragao as estratégicas;

c) Terceiro Passo: nesse passo, um gestor de recursos humanos sugere um
modelo a ser

seguido, considerando que cada empresa devera desenvolver seu proprio modelo;

d) Quarto Passo: nesse passo devera ser feito uma avaliagdo entre o modelo
escolhido e

as caracteristicas da empresa por meio de provaveis inconsisténcias do sistema;
e) Quinto Passo: nesse passo de implantacdo, ¢ necessario seguir cinco

etapas essenciais, que sdo: planejamento, preparagdo dos lideres, treinamento de



facilitadores, comunicagao e sensibilizagdo, constru¢do de um sistema de medigdo para
implanta¢ao; e,

f) Sexto Passo: como todo sistema organizacional, a evolucdo € necessaria,
porém deve-

se tomar cuidado com o excesso de mudangas, principalmente em um curto periodo, no qual o
sistema ainda esta em adaptagao. Portanto, nesse passo o equilibrio entre a adequacao ¢ a

evolucdo do sistema s3o essenciais para ndo obter efeitos negativos.
Figura 3 - Seis passos para implantacdo de um sistema de Remuneragdo Estratégica.

e Definindo onde se esta

Definindo onde se quer chegar

22 Passo

Definindo o modelo conceitual de remuneragao

32 Passo

Construindo o sistema de remuneragao

Implantando o sistema de Remunerag¢ao Estratégica

Melhorando continuamente o sistema

Fonte: Wood Jr e Picarelli Filho (2004 p.132).

3 MATERIAL E METODOS

Para fundamentar o estudo foram utilizadas pesquisas bibliograficas de carater
exploratdrio, Gil (2010) acrescenta que, a pesquisa exploratdria tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir
hipoteses. A modalidade de pesquisa serd o estudo de caso, para Yin (2001) o estudo de caso
permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas holisticas e significativas dos
eventos da vida real.

Segundo Dias de Macedo (1994, p.13) “A pesquisa bibliografica ¢ entendida como o
planejamento global-inicial de qualquer trabalho de pesquisa, o qual envolve uma série de
procedimentos metodolégicos". E, segundo Billing Garces (2010, p. 06), "o levantamento:
consiste num levantamento de dados e informagdes. Caracteriza-se pela interrogacao direta das

pessoas cujo comportamento se deseja conhecer ".



O levantamento de dados sera feito por meio de um questionario online aplicado a um
grupo de funciondrios do nivel operacional e a um grupo de funcionarios do nivel tatico. O

objetivo do questionario ¢ medir a satisfacdo dos colaboradores em rela¢do a sua remuneracao.

3.1 Aplicagdo de questionario

Para investigacdo do tema, foi aplicado um questiondrio para levantar dados a fim de
comprovar a satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos programas de remuneragao oferecidos
pela empresa. Além disso o questiondrio proporciona, uma visado mais embasada em torno da
realidade vivenciada por pessoas que participaram.

O questionario foi composto por 17 perguntas, que abordaram a visdo dos colaboradores
sobre sua remuneracdo. A pesquisa foi desenvolvida na plataforma Google Forms, ¢ enviada
para um grupo de colaboradores de uma empresa de solucdes digitais via WhatsApp, a pesquisa
ficou aberta a respostas durante 20 dias, foram obtidas 40 respostas em um total de 86

funcionarios de um dos setores da empresa, incluindo operadores e coordenadores.

Idade dos colaboradores que responderam a pesquisa

18 a 24 anos 7,5%

25 a 35 anos 30%

36 a 45 anos 40%
46 anos ou mais 22,5%

Tempo de empresa dos colaboradores que responderam a pesquisa

Até 5 anos 45%
6 a 10 anos 22.5%
11 a 15 anos 7,5%

16 anos ou mais 7,5%




Género dos colaboradores que responderam a pesquisa

Masculino 62,5%

Feminino 32,5%

4 RESULTADOS

As perguntas do questiondrio foram aplicadas em uma das linhas de produgdo da
empresa, com respostas dos operadores, bem como dos seus respectivos lideres. Foram
questionados se a remuneracdo exerce poder em sua motivacao na obtenc¢do de resultados para
empresa. Cerca de 75% dos colaboradores questionados, responderam que a remuneragao

exerce poder em sua motivacdo, conforme demonstra o grafico a seguir:

Figura 1 - Vocé acha que a remuneracdo exerce poder na motivagdo do colaborador?

100%
90%
80%
70%
60%
50% 75%
0
40%
30%
20%
10%
0%
22.50%
2.50% 0% 0%
Concordo mais Nao concordo, Discordo mais
Concordo ou menos nem discordo ou Discordo
totalmente menos totalmente

Fonte: Proprio autor (2021)



Os colaboradores também foram questionados se gostam de trabalhar na empresa e as

respostas foram acima de 50% conforme pode ser observado no gréafico a seguir:

Figura 2 - Vocé gosta de trabalhar na empresa?

100%
90%
80% 70%
70%
60%
50%
409
30;) 27.50%
0
20%
10% 2.50% 0% 0%
0%
Concordo Concordo Nao Discordo mais  Discordo
totalmente mais ou concordo, ou menos totalmente

menos nem discordo

Fonte: Proprio autor (2021)
Quando interrogados se gostam da remuneracao oferecida pela organizagao, as respostas

ultrapassaram os 70%, demostrados no seguinte grafico:

Figura 3 — Pergunta: Vocé gosta da remuneragdo oferecida pela empresa?

100%
90%
80% 75%
70%
60%
50%
40%
30% 22.50%
20%
0,
10% 0% 0% 2.50%
0% |
Concordo  Concordo mais Nao concordo, Discordo mais Discordo
totalmente oumenos nemdiscordo  ou menos totalmente

Fonte: Proprio autor (2021)

Os selecionados para a pesquisa também foram questionados se trabalham motivados na
organizagdo € mais uma vez obteve-se um nimero acima dos 50%, de acordo com o grafico a

seguir:



100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 4 — Pergunta: Vocé trabalha motivado?

60%
30%
5% 5% i
[ ] ’
Concordo Concordo Nio Discordo mais  Discordo
totalmente mais ou concordo, ou menos totalmente

menos nem discordo

Fonte: Proprio autor (2021)

Sobre o que mantém os funcionarios trabalhando na empresa, a maioria respondeu por

causa dos beneficios, mas observa-se que o salario estd bem proéximo ao numero de

colaboradores que responderam pelos beneficios, como verificados no grafico seguinte:

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

5 CONCLUSAO

Figura 5 — O que mantém vocé trabalhando na empresa?

47.50%
40%
7.50% 50,
beneficios salario plano de carreira ambiente

Fonte: Proprio autor (2021)



O objetivo desta pesquisa foi analisar a percep¢do dos colaboradores sobre a remuneracao
oferecida pela empresa, bem como avaliar as vantagens e os resultados. O artigo ¢ classificado
como uma pesquisa bibliografica de carater exploratério com abordagem de estudo de caso.
Foram alcangados todos os objetivos especificos do estudo e pode-se verificar em relacdo ao
objetivo geral da pesquisa que o tipo de remuneracdo que a empresa mais utiliza para
recompensar seus funcionarios ¢ a remuneragdao variavel (PLR — participagdo nos lucros e
resultados), remuneragdo por habilidades e o pacote de beneficios (salario indireto).

No pacote de beneficios a empresa remunera os funcionarios com: convénio médico,
odontolodgico, vale alimentagdo, seguro de vida e vale transporte. Ja a previdéncia complementar
¢ oferecida apenas para cargos mais elevados na hierarquia organizacional, abrangendo a partir
da geréncia. Mas, este beneficio ¢ opcional, uma vez que implica em contrapartida do
funcionario, ou seja, tanto empresa quanto o colaborador fazem o pagamento de partes iguais.

Anualmente sdo estabelecidas metas a serem atendidas em um prazo de doze meses. O
pagamento do PRL ¢é considerado variavel pois, caso as metas ndo sejam atendidas, o
funcionario ganhara um valor minimo fixo. A parte variavel, por tanto, ¢ sobre o proporcional
pago adicionalmente em relagdo ao atingimento das metas.

Em nivel operacional, o cargo ¢ diferenciado por categorias (nivel A, B, C ou D) de
acordo com as habilidades que o colaborador possui e que permite a execugdo de diferentes
tarefas. O valor da hora de trabalho aumenta de acordo com o nivel, sendo D o que ¢ mais bem
remunerado por exigir habilidades como nog¢des de automacao industrial.

Em relacdo a andlise de medidas estatisticas das demais respostas, foi percebido que
60% dos entrevistados t€ém mais de 5 anos na empresa e, isso revela que ela consegue reter seus
colaboradores com suas politicas de remuneracdo. De modo geral, os funcionarios acreditam
que os programas de remuneragdo estratégica aumentam sua satisfacdo e melhoram seu
desempenho dentro das atividades propostas pela organizagdo no que se refere a producao de
bens e servicos.

Dessa forma, neste caso estudado, pode-se concluir que a adogdo de um sistema de
remuneragdo estratégica contribui para a retencdo de talentos e estabilidade das equipes de
trabalho. Além disso, a baixa rotatividade aumenta a eficiéncia da empresa, uma vez que
favorece o aprendizado das atividades e processos organizacionais. Assim, o sistema de
remuneracdo estratégica pode ser considerado benéfico para as organizagdes. Futuramente
propde-se fazer uma analise mais aprofundada da relag@o entre a rotatividade e a adogdo de

remuneracgao estratégica.
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