@\

UEPB
UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS ANTONIO MARIZ — CAMPUS VII
CENTRO DE CIENCIAS EXATAS E SOCIAIS APLICADAS
CURSO DE ADMINISTRACAO

JOAO PAULO RUFINO FERREIRA

REMUNERACAO E SATISFACAO: UM ESTUDO DE CASO EM UMA AGENCIA
BANCARIA NO ALTO SERTAO PARAIBANO.

PATOS
2016



JOAO PAULO RUFINO FERREIRA

REMUNERACAO E SATISFACAO: UM ESTUDO DE CASO EM UMA AGENCIA
BANCARIA NO ALTO SERTAO PARAIBANO.

Trabalho de Conclusio de Curso em
Administracdo da Universidade Estadual da
Paraiba, como requisito parcial a obtencdo do
titulo de Bacharelado em Administragdo.

Area de concentracio: Administracio.

Orientador: Prof. Me. Joacio Oliveira Costa.

PATOS
2016



F383r

Ferreira, Jodo Paulo Rufino

Remuneracéao e satisfacao [manuscrito] : um estudo de caso
em uma agéncia bancaria no alto Sertdo Paraibano / Jodo Paulo
Rufino Ferreira. - 2016.

32p.

Digitado.

Trabalho de Conclusédo de Curso (Graduacdo em
Administracao) - Universidade Estadual da Paraiba, Centro de
Ciéncias Exatas e Sociais Aplicadas, 2016.

"Orientacéo: Prof. Me. Joacio de Oliveira Costa, CCEA".

1. Remuneracéo. 2. Recursos Humanos. 3. Beneficios. |.
Titulo.

21.ed. CDD 658.32




apresentado ao Curso de Bachareladoem
Administragdo da Universidade Estadual 2
da Paraiba, como requisito parcial a
obtengio do titulo de Bacharel em
Administragdo.

r : j Aprovada em: Jq /|0 | Z0/6 .

BANCA EXAMINADORA

/ﬁ“"“’&@aw%

Prof. Me. Jbécio de Oliveira Costa (Orientador)
Universitfade Estadual da Paraiba (UEPB)

Foanies K s, St d S

Prof Me. Francisco ffeveny Soares da Silya
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)




Aos meus pais, amigos e professores, pela dedicacao,

companheirismo e amizade, DEDICO.



AGRADECIMENTOS

A Odilon Avelino diretor do campus VII e Ayalla coordenadora do curso de
graduacdo em administracdo, pelo empenho de ambos.

Aos professores pelas leituras sugeridas ao longo dessa orientacdo e pela
dedicacdo, em especial ao Professor Jodcio Costa por todo empenho e confianca
depositado nesse projeto.

Aos meus pais Geralda e Xavier, aos meus avos, as minhas tias, pela
compreensdo por minha auséncia nas reunides familiares.

Aos professores do Curso de Administracdo da UEPB, contribuiram ao longo de
todo o curso, por meio das disciplinas e debates, para o desenvolvimento desta pesquisa.

Ao funciondrio da UEPB, Claudiano Brito, pela presteza e atendimento quando
nos foi necessario.

Aos colegas de classe pelos momentos de amizade e apoio, em especial Elis lira,

Mabel Alemida, John Eudo, Jussara klea, Kelliane Angelim e Messias Ramos.



“a remuneragdo varidvel aparece como uma alternativa coerente com a nova
realidade de flexibilizacdo, tentando aliar o comprometimento dos empregados
com os resultados da organizacdo, vinculando, desta forma, sua remuneracao

ao desempenho alcangado”.



REMUNERACAO E SATISFACAO: UM ESTUDO DE CASO EM UMA AGENCIA
BANCARIA NO ALTO SERTAO PARAIBANO.

Jodo Paulo Rufino Ferreira'

Jodacio de Oliveira Costa®

RESUMO

As questdes salariais e de remuneracdo sempre foram temas bastante relevantes nos
relacionamentos entre as organizacdes e seus colaboradores, entretanto o adequado aumento
nos rendimentos dos profissionais precisa estar associado ao alcance de desempenho
superiores em decorréncia de uma alta produtividade, sobretudo para que aja sustentacao
financeira para tanto. Partindo do pressuposto de que as organizagdes t€m encontrado na
remuneracdo varidvel uma oportunidade de ganhos para ambas as partes, o presente artigo
teve por objetivo geral analisar a percepcdo dos colaboradores da Agéncia Bradesco
Itaporanga — PB em relacdo aos tipos de remuneracdo varidvel praticada pelo Bradesco. Na
perspectiva de identificar como a remuneragdo pode influenciar na satisfacdo dos funcionarios
dentro de uma organizagdo, foi-se a campo e entrevistou-se a gestora na perspectiva de
realizar um levantamento acerca das principais politicas de remuneracdo implementadas pela
institui¢do, e ainda através de uma questiondrio estruturado buscou-se reunir a percepcao dos
colaboradores em relagdo as mesmas. Os dados foram analisados através de uma abordagem
quali-quantitativo constatando-se que o banco tem um sistema de remuneracio varidvel bem
estruturado com acesso a beneficios, participacdo nos lucros, sistema de recompensas e
reconhecimento e que os colaboradores demonstraram-se satisfeitos em relacdo aos tipos de
remuneracao praticada pelo banco.

Palavras — chaves: Remuneracdo. Recursos Humanos. Beneficios

1 INTRODUCAO

As questdes salariais e de remuneracdo sempre foram temas bastante relevante nos
relacionamentos entre as organizagdes e seus colaboradores. As transformacdes
socioecondmicas vivenciadas em todo o mundo evidenciaram ainda mais oS recursos
financeiros como um aspecto primordial na vida das pessoas e no desenvolvimento de povos e

nacoes.
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Contudo, as organizacdes ndo podem simplesmente continuar a conceder aumentos de
modo indefinido aos saldrios em determinadas percentualidades a cada ano para acompanhar
os aumentos do custo de vida sem um adequado aumento no desempenho e na produtividade
de seus funciondrios. Tal condi¢do faz com que muitas instituicdes migrem para os sistemas
de remuneracdo voltados para o desempenho, abandonando os tradicionais métodos fixos de
remuneracdo (CHIAVENATO, 2004).

Este trabalho aborda a questdo da remuneracdo, discutindo o seu conceito e as
politicas desenvolvidas pelas organizacOes neste ambito, na intencdo de verificar as praticas
desenvolvidas pelas organizacoes e a relacdo destas com a satisfacio dos seus colaboradores.

A remuneracido tem sido planejada pelas organizacdes de forma estratégica, e as
questdes a esse respeito tém sido discutidas também na condi¢do de aspecto gerador de
vantagem competitiva. A verdade é que um funciondrio mal remunerado pode causar muitos
problemas a empresa em decorréncia da sua insatisfacdo. Em contrapartida quando o valor
recebido pelo colaborador estd associado a algum outro tipo de remuneracdo, incentivos e
beneficios estes que tendem a se mostrarem muito mais motivados e dispostos a contribuir
com o alcance dos objetivos tragados anteriormente pela organizacdo (RUSSO; VIANA;
HALL, 2007)

De acordo com Chiavenato (2004, p. 248) remuneracdo € a retribuicdo dada ao
funciondrio de acordo com o trabalho, dedicacdo e esforco pessoal desenvolvido por ele,
através de seus conhecimentos e habilidades, podendo ser um pacote de recompensas
quantificidveis que o empregado recebe pelo seu trabalho.

Ao falar em remuneracio, ndo se pode esquecer a remuneracdo varidvel uma vez que
esta ja aparecia em afirmagdes de trabalhos e pesquisas académicas com mais de 10 anos,
como um tipo de remuneragcdo que alguns consultores, gestores e autores indicavam como o
método de remuneragdo do futuro, sendo uma das grandes tendéncias da gestdo de recursos
humanos. Isso tudo, com certeza esta associada ao grande engajamento que este tipo de
remuneracdo proporciona entre os colaboradores e a organizacio (DELLAGNELO;
DELLAGNELO, 1996).

Com o intuito de aprofundar um pouco essa relacdo entre satisfacdo e remuneragdo no
contexto empresarial, buscou-se estudar os tipos de remuneragdo varidvel desenvolvido pelo
Banco Bradesco S/A, o mesmo atua no mercado hd 73 anos e neste periodo se tornou a
terceira maior institui¢ao financeira do Brasil e o tinico banco a atingir todos os municipios do

pais. Para alcancar tal status a institui¢do bancéria desenvolveu sua politica de remuneragdo
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ao longo do tempo tentando proporcionar um maior engajamento e comprometimentos dos
seus colaboradores.

Diante o exposto esse trabalho tem como problemdtica: Como a remunerac¢io
variavel pode influenciar na satisfacdo dos funcionarios de uma agéncia do Banco
Bradesco S.A. da cidade de Itaporanga-Pb?

Na prerrogativa de responder ao questionamento supracitado definiu-se como objetivo
principal, analisar a percepcdo dos colaboradores da Agéncia Bradesco Itaporanga — PB em
relacdo aos tipos de remuneracdo varidvel implementada pelo Bradesco S.A. ressaltando
como estas podem influenciar na satisfacdo destes. A fim de responder aos questionamentos
que surgiram ao longo da pesquisa tomou-se como objetivos especificos: (1) Identificar os
tipos de remuneracdo adotados pela organizagdo; (2) Fazer um levantamento tedrico acerca
dos tipos de remuneragdo estratégica implantadas pelas organizacdes contemporaneas; (3)
Apresentar a relacdes entre remuneracdo e motivacdo dos colaboradores da Agéncia
Itaporanga — PB;

O método de pesquisa utilizada para desenvolver o presente trabalho ocorreu por meio
de pesquisa campo, tendo por referéncia a agéncia do Banco Bradesco S.A. da cidade de
Itaporanga-Pb.

Essa pesquisa se justifica pela necessidade de se aprofundar as discussdes acerca da
importancia da remuneragdo varidvel e suas peculiaridades em grupos de colaboradores de
atuacdo na prestacdo de servigos bancarios. Este é um segmento aos quais os estudos
necessitam de um maior aprofundamento, sobretudo no que concernem as questdes de
remuneracao e motivacao.

Para a organizacdo em questdo, espera-se que esta pesquisa possa favorecer o
diagndstico acerca da percep¢do dos colaboradores em relagdo as politicas adotadas, podendo
entdo as mesmas serem fortalecidas ou melhor desenvolvidas em algum aspecto.

O cliente € sem sombra de divida o maior beneficiado de todo e qualquer estudo
acerca das realidades empresariais, sobretudo em empresas que atuam na prestacdo de
servicos, pois toda acdo benéfica a organizagdo tém como resultado o aperfeicoamento dos
servicos prestados. Portanto espera-se que os resultados aqui elencados sejam considerados
pela organizacdo em andlise e assim sirvam de base para o desenvolvimento de novas

politicas de remuneragao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
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2.1 Remuneracio

Ao ser selecionado para uma vaga o colaborador espera que a organizagdo transforme
seu esfor¢co e comprometimento em reconhecimento e recompensas. Por conseguinte ao que
se dispde ao trabalho e mais ainda ao cumprimento das metas estabelecidas pelas
organizacdes, 0os colaboradores esperam que todos os seus esfor¢os lhe oportunizem algum
tipo de retorno financeiro e satisfacam seus desejos e necessidades (ALMEIDA, 2007).

No entendimento de Favarim (2011) a remuneracdo refere-se a soma paga
periodicamente aos colaboradores de uma organizacao pelos servigos prestados. Nestes estdo
inclusos: saldrios, gratificacdes, adicionais, beneficios, prémios por produtividade,
participacao nos resultados e participac@o aciondria.

As formas de remuneracdo habitual t€m como caracteristica principal uma divisdo
rigida de funcdes e tarefas, sem falar que ainda apresenta linhas de autoridade e
responsabilidade bem definidas, promovendo sempre um estilo burocritico de gestao,
impedindo a inventividade e o espirito empreendedor, tirando a coragem e a vontade de que
seja desenvolvido suas préprias habilidades e conhecimentos, além de ndo ter orientacdo
estratégica nem de resultados (RUSSO; VIANA; HALL, 2007).

A remuneracdo € constituida basicamente de trés componentes principais, sendo que a
propor¢ao relativa de cada um dos trés componentes varia de uma organizacao para outra. De

acordo com Chiavenato (2004, p.255),

Remuneraciao Basica que é o pagamento fixo que o funciondrio recebe na
forma de saldrio mensal ou por hora, recebido de acordo com a venda de seu
trabalho;

Incentivos Salariais que sdo programas desenhados para recompensar
funciondrios com bom desempenho através de bdnus e participacdo nos
resultados como recompensas por resultados alcangados;

Beneficios que sdo concedidos através de diversos programas, como férias,
seguro de vida, plano de saude, refei¢des, transportes esses programas sao
quase sempre denominados remuneracio indireta.

Administrar a remuneracdo e equilibrar os objetivos tanto por parte da organizacio
como por das pessoas que adquirem saldrios como consequéncia da producido de bens ou
prestacdo de servicos para uma pessoa especifica ou organizacdo que lhe contratou com a
devida finalidade. E o saldrio que d4 forma a renda do individuo que consequentemente
compde o poder de compra ou aquisicdo de um consumidor.

O valor do saldrio pode ser mensurado tendo por base fatores como a especializacio,

complexidade, importancia e até mesmo a quantidade de mao de obra disponivel no mercado.
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A maior oferta de pessoas no mercado para exercerem uma determinada atividade pode
baratear o valor que as empresas estdo dispostas a pagar a uma pessoa em detrimento da sua
atuagdo para a organizagao.

Ainda de acordo com Chiavenato (2004), existem trés tipos de saldrio: o saldrio por
unidade de tempo, por resultado e por tarefa. O primeiro terd seus vencimentos de acordo com
o tempo que o mesmo fica a disposicdo da empresa, sempre dimensionado com base em
horas, semanas, quinzena ou més. O segundo receberd de acordo com sua desenvoltura nas
suas atividades, podendo ser medido por unidades ou pegas produzidas e no caso do comércio
em vendas efetuadas. O terceiro é uma juncdo do saldrio por unidade de tempo mais a por
resultados uma vez ja que os funciondrios tem um determinado periodo de tempo a cumprir
para que nesse periodo eles consigam produzir ou vender determinada quantidade de produtos
ou Servicos.

E importante ressaltar que saldrio e remuneragdo se diferem em um ponto, saldrio é o
dinheiro que o funciondrio recebe pelo desempenho de suas funcdes e a remuneracido € o
saldrio associado a um pacote de servicos e beneficios oferecidos pela organizacio, tais
beneficios constituem um dos atrativos essenciais para que os colaboradores sintam-se
valorizados pelo servigo prestado a empresa (RIBEIRO, 2005).

Sempre com o objetivo de se manterem no mercado de forma competitiva e
entendendo que para isso se faz necessdrio ter uma equipe que seja totalmente engajada com
0s objetivos organizacionais, as organiza¢des perceberam que seria necessario contribuir com
o desenvolvimento da qualidade de vida de seus colaboradores e para que assim ocorresse de

fato t€ém-se implantado cada vez mais formas diversificadas de remuneragao.

2.2 As diversas formas de remuneracao

A necessidade de alcancar metas e um posicionamento no mercado tem feito com que
as empresas tratem a remuneragdo fixa como uma questdo de segundo plano, e foquem em
politicas de remuneracdo que englobem outros fatores adversos a aqueles tradicionais
associados a aquilo que o salario representa em si (DIAS, 2010).

O método de remuneracdo fixa ou funcional tem por objetivo focar o cargo, dar
coeréncia interna a organizagdo, proporcionar defini¢des bdsicas, estruturar o trabalho e
permitir a equidade com o mercado. Em contrapartida a remuneragdo varidvel objetiva seu
foco na atuacdo das pessoas, flexibiliza a remuneragdo, facilita a forma de arte dos

colaboradores (ARAUIJO, 2008).
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“Um salario varidvel oferece duas grandes vantagens. Primeiro, ao permitir a
meritocracia, em que os bons funciondrios ganhem mais, esse sistema ajuda a
reter e atrair grandes talentos para a companhia. Segundo, estimula todos os
empregados envolvidos na remuneragdo varidvel a sempre se esforcarem
mais e darem mais resultados, pois parte disso serd revertida para seu
salario.”(PATTO, 2016 APUD ENDEAVOR, 2016, p. 7)

Para Garrido (1999) o correto seria a adaptacdo de ambas as modalidades de
remuneracdo (fixa e varidvel). J4 que a combinacdo de ambas as ferramentas traria para a
organizacdo um modelo de gestdo que motiva e ret€m funciondrios sem deixar de lado as
metas organizacionais, que na realidade € o principal objetivo da implantacdo de um sistema
como esse.

Um sistema de remuneragdo varidvel serd eficaz se conseguir aliar o capital, bancado
pela figura do empresario, com o trabalho, representado pela figura dos empregados, de forma
a fazer com que ambos caminhem e tenham como seus os objetivos organizacionais que
sempre devem estar alinhados aos interesses individuais (CLASEN, 2000).

A remuneracdo funcional, por ser implantada junto aos sistemas de cargos e saldrios,
possibilita tanto uma equidade externa como interna para a organizacdo. Externa por
possibilitar a comparacdo dos seus saldrios com os ofertados pelo mercado e interna por
possibilitar regras aplicdveis a todos da empresa, o que produz um sentimento de justica entre
os funcionarios (AMARAL, 2007).

Os beneficios também fazem parte dos tipos de remuneracdo que o colaborador pode
receber, trata-se de uma remuneragdo indireta, que visa atender as demandas pessoais dos
colaboradores, bem como melhorar a qualidade de vida profissional e pessoal dos mesmos em
detrimento dos trabalhos realizados. Em geral € um recurso que favorece uma atmosfera mais
harmoniosa e produtiva para as empresas (ARAUJO; AMADEU, 2009).

E necessério entio definir uma forma de como a organizagio vai oferecer aos seus
membros o justo pagamento pelos seus trabalhos bem como o esforco que agrega valor a
atuacdo da organizacdo em seu mercado. Neste contexto, um pacote de beneficios bem
estruturado pode ser um fator decisivo quando se fala em reter talentos.

Nesta mesma perspectiva planejar os tipos de remuneracdo varidvel que seréd oferecida
pela organizagdo, como possibilidade de alcance de metas e crescimento para colaboradores e

empresa € primordial e fonte geradora de vantagem competitiva.
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2.3 O papel estratégico da remuneracio variavel

A remuneracdo varidvel estd atrelada de forma direta com as metas de performances
dos individuos, bem como das equipes e das organizac¢des, por isso, a remuneracio varidvel
introduz formas de remuneracdo de curto prazo, como comissdes, participacdo nos lucros e
resultados e de longo prazo como bdnus executivo (WOOD JUNIOR: PICARELLI FILHO,
2004).

Trata-se de uma forma de remunerar os individuos através da compensacao financeira
de seus esfor¢os quando estes trazem resultados positivos para as organizagdes. Os recentes
estudos falam que a remuneragdo varidvel facilita o trabalho em equipe, a melhoria continua e
orienta os colaboradores para o trabalho por resultados. Sendo esse um dos motivos pelo
quais a remuneracao varidvel tomou uma posicao de destaque frente aos antigos modelos de
remuneracao tradicional (RUSSO; VIANA; HALL, 2007).

A Remuneracio Estratégica é considerada como uma das vérias formas que a empresa
tem para demonstrar seu reconhecimento aos colaboradores, pelos sistemas estruturados de
recompensa que contribuem para a execugdo da estratégica e alcance/superagdo dos objetivos
organizacionais (OLIVEIRA SILVA, 2005).

Neste tipo de remuneracdo sempre sdo considerados os aspectos como conhecimento,
habilidades, atitudes e outros fatores que fazem com que o comportamento pessoal do
individuo afete diretamente no sucesso da organizacdo (WOOD JUNIOR: PICARELLI
FILHO, 2004).

Diante de tudo isso se pode fazer uma sintese onde haja um ajuste do sistema de
remuneracdo com o alinhamento das estratégias, da estrutura, dos processos e principalmente
das pessoas que fazem parte da organizacdo de um jeito que eles se integrem de forma
equilibrada para que assim possa se constituir uma organizagdo eficaz. E ao trazer tudo isso
para a realidade organizacional, a empresa estard atraindo, incentivando, gerenciando,
desenvolvendo e retendo talentos que sdo de suma importancia para as estratégias e para o
desenvolvimento de objetivos individuais e organizacionais (NETO, 2006).

Os colaboradores hoje apresentam novas demandas motivacionais, entre as quais estao
as questdes de remuneracdo. Entdo os gestores precisam escolher dentre os tipos de
remuneracdo varidvel as que melhor se adéquam enquanto instrumentos para o alcance de
resultados estratégicos.

A remuneragdo varidvel pode ser de curto prazo que s@o os incentivos que estdo

atrelados aos atingimentos de metas em um periodo pré-determinado pela empresa que pode
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ser limitado ao ano fiscal. Em muitos casos assume a forma de comissdo para quem atua com
vendas, bonus executivo, participacdo nos lucros e resultados, incentivos que estejam ligados
as habilidades e conhecimentos e incentivos a projetos (WOOD JUNIOR; PICARELLI
FILHO, 2004).

Mas a remuneragdo varidvel também pode ser de longo prazo e neste caso pode ser um
incentivo que estd associado a superagdo de objetivos que deem garantia a continuidade dos
negécios da organizacio, sempre valorizando a empresa e retendo os profissionais. No caso
pode-se usar como exemplo de remuneragdo variavel de longo prazo o bonus e a participacao

acionaria (WOOD JUNIOR: PICARELLI FILHO, 2004).

2.4 Relacao entre remuneracio e suas influéncias na motivacao dos colaboradores

Na tentativa de extrair o maximo possivel da capacidade e do conhecimento e
potencial dos empregados, as empresas estdo sempre em busca de uma forma de motiva-los.
Segundo Clasen (2000), a flexibilidade baseada na remuneracdo pode estar atrelada a
motivagdo, ao desempenho e ao desenvolvimento dos empregados. Nesse contexto, o foco se
baseia em expectativas e retribuicdes entre empregados e empregadores.

Dellagnelo e Dellagnelo (1996, p. 55) afirmam que ‘““a remuneragdo variavel aparece
como uma alternativa coerente com a nova realidade de flexibilizagcdo, tentando aliar o
comprometimento dos empregados com os resultados da organizacdo, vinculando, desta
forma, sua remuneragdo ao desempenho alcancado”.

O crescimento da eficdcia empresarial estd cada vez mais unido a aptidao que as
empresas tém para desenvolver e melhorar continuamente sua gestdo. Com o intuito de serem
bem sucedidas, as empresas precisam demonstrar suas capacidades que lhes permitam
coordenar e motivar o comportamento de seus empregados, melhorando as relacdes de
trabalho na empresa. Reis Neto e Marques (2004, p.6) enfatizam que “quando o empregado
compartilha resultados, tende a ser um profissional muito mais responsdvel na realizacdo de
suas tarefas”.

Segundo alguns autores as pesquisas demonstram que a remuneragdo tem influéncia
no desempenho das empresas. J4 que a fatos que comprovam que os colaboradores se
motivam e passam a ter atitudes totalmente voltadas para as metas da empresa, pensando nos
resultados que serdo compartilhados e que, ao receberem o pagamento referente aos objetivos
alcancados, ficardo satisfeitos, pois uma renda maior lhes permitird atingir outras

necessidades, que uma renda menor nao permitiria.
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Ao contrdrio das velhas priticas de remuneracdo que consideravam a remuneracao
varidvel como custo, as préticas adotadas na atualidade véem o investimento com retorno
rdpido, uma vez que ele tem papel primordial de engajar a equipe e aprimorar o seu
desempenho e a competitividade dentro das organizacdes. Pois ao comecar a receber suas
remuneracdes de acordo com seus esforcos e desempenhos os colaboradores comecaram a se
sentir parte da empresa, ajudando assim no consenso, harmonia e interesse em impulsionar o
resultados da empresa (RUSSO; VIANA; HALL, 2007).

Pode-se constatar entdo que remuneracdo varidvel e motivacdo sdo temas bastante
proximos um do outro, uma vez que a remuneracio varidvel estd associado aos resultados do
colaborador, ou seja, 0 mesmo s6 poderd usufruir desta quando tiver alcangado os resultados

propostos pela organizacao.

3 METODOLOGIA

A pesquisa metodolégica € um estudo que estd associado a caminhos, formas,
maneiras ¢ procedimentos de como se alcancar um determinado fim. Sendo um tipo de
instrumento e conhecimento que proporciona aos pesquisadores orientagdo geral, facilita o
planejamento de uma pesquisa, a formulacdo de hipdteses, a realizacdo de experiéncias e o
tratamento dos resultados obtidos durante o processo de pesquisa (SILVA, 2012).

O referido trabalho foi desenvolvido a partir de um estudo de caso, em uma institui¢ao
bancdria na cidade de Itaporanga-Pb. Mesmo sendo uma empresa de grande porte a agencia
escolhida para efetuar os estudos € pequena e conta com apenas 11 funciondrios. O universo
de pesquisa foi constituido por 10 funcionérios da agéncia do Banco Bradesco S.A. na cidade
de Itaporanga-Pb.

Considerando o objeto tratou-se de uma pesquisa de campo e bibliografica. De campo
em virtude de ter-se realizado a pesquisa de forma ‘in locus’, na propria agéncia do Bradesco
S.A. para tratar das questdes e percepgdes especificas da equipe de colaboradores que
trabalham na referida agéncia. E bibliografica porque toda a pesquisa terd como base o
levantamento tedrico ja realizado e discutido anteriormente (OLIVEIRA NETTO, 2006).

Aplica-se também a caracterizagdo de Roesch (2006) enquanto pesquisa descritiva,
uma vez que se pretendem descrever a politica de remuneragdo adotada pelo Bradesco S/A e a
opinido dos colaboradores sobre a satisfacdo com o sistema de remunera¢do adotado pela

instituicdo.
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Para tanto foi realizado um levantamento de dados a esse respeito, através da
utilizacdo de um questiondrio estruturado aplicado aos colaboradores, este tendo por base a
obra de Gil (2001). E um roteiro de entrevista aplicado ao principal gestor da organizacio esta
continha 14 questdes abertas que propunha ao gestor que descrevesse a politica de
remuneracdo adotada pela empresa e questiondrio aplicado aos colaboradores continha 21
perguntas de multipla escolha sendo seis sobre o perfil dos respondentes e as 15 restantes
tinham o objetivo de identificar o nivel de satisfacio com rela¢do aos tipos de remuneragdo
varidvel e outros aspectos que podem favorecer a sua utilizacao de maneira estratégica.

Neste trabalho utilizou-se como referéncia para a elaboracdo do questiondrio as
discussdes de Gil (2001) e os autores citados na base bibliografica desta pesquisa.

A utilizagdo de questiondrio em pesquisas cientifica possibilita uma gama bem maior
de vantagens, ja que permite que o pesquisador consiga efetuar a pesquisa com um numero
maior de pessoas, este método também garante o anonimato dos respondentes, além de
permitir que as pessoas respondam no momento mais apropriado sem nenhuma interferéncia
por parte do pesquisador (GIL, 2001).

O referido trabalho traz uma abordagem quali-quantitativa além de ter os dados
coletados e analisados mediante uso da estatistica descritiva e em seguida tabulados utilizando
recursos de informdtica como Microsoft Office Excel, para andlise e discussdo optou-se

também pela constru¢ao de uma tabela que serd inserida na analise dos resultados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A politica de remuneragado foi descrita pela gestora principal da Agéncia Bradesco S/A
da cidade de Itaporanga. A entrevistada tem 28 anos de idade, é casada € mae de uma filha,
com pods-graduagdo em gestdo financeira e trabalha na organiza¢io a mais de 9 anos.

No que se refere a politica de remuneracdo implementada pelo banco atualmente, a
entrevistada respondeu que a mesma € bem diversificada, porém muito semelhantes as dos
demais bancos, sendo adotada como base a remuneracio variavel.

Quanto aos tipos de remunera¢do adotados pelo banco a gestora citou além do saldrio
fixo, a participagc@o nos lucros e resultados e beneficios como auxilio alimentagdo, refei¢do,
plano de sadde, auxilio creche ou babd, vale transporte, vale cultura, décimo quarto e quinto
salario.

Ao ser indagada sobre como essas formas de remunerar estdo alinhadas as estratégias

do banco, a entrevistada respondeu que estdo alinhadas no sentido de engajamento da equipe
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com o intuido de trazer satisfacdo aos seus colaboradores e fazer com que eles sintam-se
valorizados pela organizacao.

O Bradesco S/A avalia as suas formas de remuneragdo anualmente, nao é uma tarefa
facil, como mesmo ressaltou a gerente, pois envolve questdes de leis trabalhistas e acordos
realizados com o sindicato da classe.

Sobre os tipos remuneragdo varidveis adotadas pela organizacdo, a respondente frisou
a Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR), no que se refere a comunicacdo e
acompanhamento dos resultados dos colaboradores a gestora informou que isto ocorre
periodicamente através dos relatérios que o0s mesmos recebem semanalmente para
acompanhamento e mensalmente informando os resultados de cada um. Existem aplicativos
que favorecem esse acompanhamento por parte dos colaboradores.

Sobre o reconhecimento do desempenho de seus colaboradores, a entrevistada
respondeu que a organizagdo realiza eventos de grandes proporcdes onde sdo premiados os
primeiros colocados em seus respectivos grupos, nas premiacdes em questdo o funciondrio
além de receber o reconhecimento formal por parte da executiva do banco ainda pode ganhar
de um simples troféu ate uma viagem internacional, dentre muitas outras.

Como pontos positivos foram elencados: atrair talentos, estimular a produtividade,
incentivo as inovagdes, melhorias que favorecem a qualidade de vida dos colaboradores,
dentre outros. Apesar de assumir que todo modelo de gestdo precisa de melhorias a gerente
ndo conseguiu visualizar questdes pertinentes negativas.

Ainda sob a visdo da entrevistada, as metas estabelecidas sdo fontes de motivacdo
para os colaboradores, uma vez que elas s@o plenamente atingiveis e isso pode ser
comprovada primeiramente porque elas sempre sdo alcancadas e em muitos casos superadas
além do estabelecidos e os colaboradores que estdo realmente engajados veem as metas como
oportunidade de crescimento e reconhecimento bem como de melhoria da vida ja que o banco
paga as participagdes nos lucros baseados no aumento ou diminuicdo dos resultados do banco,
e sempre e maior a cada ano refletindo diretamente no valor repassado a cada funcionario.

Quanto aos colaboradores entrevistados, estes formam um quadro de funciondrios
bastante jovens, 60% deles tém idade entre 26 e 30 anos e outros 30% tem idade superior a 30
anos, sao funciondrios com pouco tempo na organizacdo e que por consequéncia estdo ainda a
formar suas opinides quanto a politica de remuneracdo atual do banco. A maioria destes sao
solteiros, apenas 40% deles sdo casados, este mesmo percentual tem entre 1 e 3 filhos.

Ainda sob o perfil dos respondentes, 40% dos membros da organizagdo e entrevistados

ja possui ensino superior, 50% ja iniciaram a graduacdo e outros 10% possuem apenas o
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ensino médio. Mais da metade 60% esta na organizacdo a mais de 4 anos e outros 40%
possuem menos de 3 anos de tempo de servico.

Com o intuito de descrever a percepcao dos colaboradores do Bradesco S/A, em
relacdo aos tipos de remuneracdo varidvel ofertada pelo banco aos seus colaboradores serdo
analisadas as respostas apresentadas pelos colaboradores entrevistados. Estas serdao avaliadas
tendo por base o aporte tedrico escrito no presente trabalho.

A tabela a seguir traz todos os dados conseguidos a partir do questiondrio aplicado na
empresa estudada, no referido questionério os colaboradores do banco tinham que responder
de forma objetiva se estavam (I) insatisfeitos, (PS) pouco satisfeitos, (RS) razoavelmente
satisfeitos, (S) satisfeitos ou (MS) muito satisfeitos em relacdo as questdes contidas no
questiondrio. Em seguida serdo comentadas de forma breve todas as informagdes repassadas

pelos funciondrios durante a pesquisa.

Tabela 01. Andlise de satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos aspectos da politica de remuneragdo
implementada pelo Bradesco S/A.

I PS RS S MS

1 Quanto a politica salarial adotada pelo Bradesco S/A? 0% 0% 40% | 40% | 20%

2 Quanto ao plano de carreira implementado pelo 0% 0% 0% 60% | 40%
Bradesco S/A?

3 Quanto a variedade de remunerac¢des adotados pelo 0% 0% 20% | 50% | 30%
Bradesco S/A

4 Quanto a participag¢@o nos lucros e resultados que a 10% 0% 10% | 60% | 20%

organizagdo compartilha aos seus colaboradores.

5 Quanto a diversificacdo dos beneficios oferecidos pelo 0% 0% 10% | 50% | 40%

Bradesco S/A aos seus colaboradores

6 Quanto a qualidade dos beneficios oferecidos pelo 0% 0% 30% | 30% | 40%

Bradesco S/A aos seus colaboradores

7 Quanto as metas que lhe sdo propostas pelo Bradesco 10% 0% 60 % 0% 30%
S/A

8 Quanto aos seus resultados em relacfo as metas 10% | 10% | 50% | 20% | 10%

propostas pelo Bradesco S/A

9 Quanto a possibilidade de alcance das metas propostas 20% | 10% | 40% | 10% | 20%

pelo Bradesco S/A aos seus colaboradores

10 | Quanto as premiagdes oferecidas em campanhas 0% 10% | 20% | 40% | 30%
estabelecidas pelo Bradesco S/A

11 | Quanto a sua participac@o na defini¢do das metas 10% | 30% | 20% | 20% | 20%

estabelecidas pelo Bradesco S/A

12 | Quanto a confiabilidade do método de avaliacdo de 0% 0% 30% | 50% | 20%
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desempenho implementado atualmente pelo Bradesco

S/A

13 | Quanto ao reconhecimento dado pela organizagdo 0% 10% 0% 60% | 30%
quando as metas estabelecidas sdo alcangadas pelos
colaboradores

14 | Quanto a contribui¢do da minha remuneragdo para a 0% 0% 20% | 40% | 40%

qualidade de vida e seguranca dos meus dependentes.

15 | Quanto ao reconhecimento proporcionado pela 0% 10% | 10% | 60% | 20%
organizagdo em relacdo ao alcance de desempenhos

superiores.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

O primeiro questionamento aos funciondrios foi a cerca da politica salarial adotada
pelo banco, 40% afirmaram estar razoavelmente satisfeito, outros 40% disseram estar
satisfeitos e 20% estdo muito satisfeitos. As afirmativas dos colaboradores demonstra que a
empresa tem uma politica salarial que agrada a maioria dos funciondrios. Entretanto este
nimero de colaboradores que caracterizaram a politica salarial implementada pelo Banco
como “razoavelmente” pode significar certa insatisfacdo em algum aspecto especifico que
necessite de aperfeicoamento.

Ressalta-se a importancia da alta administracdo e a gerencia das desta organizagdo a
se buscar compreender quais aspectos fazem com que um determinado grupo nao se considere
totalmente satisfeito com a politica de remuneracdo implementada. Uma vez que estes estao
mais propensos a desmotivagdes, ndo se pode esquecer que sO havera contribui¢do total dos
individuos no meio organizacional se a empresa desenvolver métodos e politicas salariais que
ajudem os individuos neste processo de engajamento (RUSSO; VIANA; HALL, 2007).

Ao serem questionados acerca do plano de carreira praticado pelo banco, 60% dos
colaboradores demonstraram-se satisfeitos e outros 40% disseram estar muito satisfeitos. A
satisfacdo em relacdo ao plano de carreira desenvolvido pela instituicdo bancaria pode estar
associada a muitos fatores, que embora nio se questionou a fundo este aspecto, a visita in
16cus possibilitou a averiguacdo de que o mesmo € bem estruturado e dinamico, tendo em
vista que a maioria dos funciondrios sdo bem jovens e mesmo assim ja ocupam cargos de
confianca dentro da instituicdo. Pode-se ressaltar entdo que este pode ser um fator de
atratividade e retencdo de talento e até mesmo de motivacdo para o desenvolvimento de
habilidades.

A esse respeito pode-se aplicar as consideracdes de Gil (2001), o mesmo defende que

uma visdo moderna de gestdo de pessoas, tende a considerar a mutacdo do meio em que os
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funciondrios estdo inseridos, desta forma melhora o desempenho mesmo ampliando a
responsabilidade, os objetivos e os desafios do novo cargo. Sempre presumindo que a
motivacdo do colaborador tende a aumentar na mesma propor¢do em que 0 mesmo progride
no plano proposto pela organizagao.

Quando questionados sobre a variedade da remuneracdo oferecida pelo banco, 20 %
dos funcionarios informaram estar razoavelmente satisfeitos, 50% afirmaram estar satisfeitos
e 30% disseram-se muito satisfeitos. A diversificdo da remuneracao ¢ uma das principais
formas de satisfazer as diversas necessidades dos colaboradores, levando em consideragdo os
nimeros apresentados na pesquisa pode-se afirmar que & maioria estdo satisfeitos com as
formas de remuneracdo que o banco disponibiliza, porém ndo € unanimidade, o que aponta
uma necessidade de avaliacdo a posterior.

Talvez esse pequeno numero de profissionais que se demonstraram razoavelmente
satisfeito as formas de remunerag@o varidvel propostas pelo banco ndo estejam alinhadas com
as necessidades mais peculiares destes colaboradores, para Wood; Picarelli (2004, pag. 101)
as “diferentes formas de recompensas [...] buscam alinhar atitudes e comportamentos com o0s
objetivos organizacionais” que existe para estimular os colaboradores a buscarem altos
desempenhos, o que € de interesse supremo da organizacgao.

A particdo nos lucros e resultados e uma das melhores formas de se engajar uma
equipe na organizagdo, ja que parte dos lucros obtidos em um determinado periodo serd
distribuida entre os colaboradores. O Bradesco S/A anualmente disponibiliza parte dos seus
lucros e resultados aos seus colaboradores, 10% dos entrevistados afirmaram estar
insatisfeitos, 10% se disseram razoavelmente satisfeitos, 60% estao satisfeitos e 20% restantes
se dizem muito satisfeitos.

Wood Junior e Picarelli Filho (2004) consideram a participa¢c@o nos lucros e resultados
como uma das melhores ferramentas gerenciais ja criadas no ambito da remuneracio
estratégica, uma vez que estimula os colaboradores a ter maior comprometimento com o0s
objetivos da organizacdo, além possibilitar a empresa a deduza em encargos trabalhistas.

A quinta questdo indagava os funciondrios acerca da diversificagdo dos beneficios
oferecidos pelo banco, 10% se disseram razoavelmente satisfeitos, 50% afirmaram estar
satisfeitos e 40% encontram-se muito satisfeitos. Por conseguinte, foram questionados sobre a
qualidade destes mesmos beneficios, 30% se disseram razoavelmente satisfeitos, 30%
satisfeitos e 40% muito satisfeitos. Neste caso, pode-se afirmar que o banco disponibiliza uma
boa gama de beneficios, estes também apresentam uma qualidade significativa segundo a

visdo dos colaboradores.
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Os beneficios sdo como estimulos oferecidos com objetivo de atender as
necessidades pessoais, proporcionando uma atmosfera mais harmoniosa possivel e produtiva
para as empresas, além de constituir indiretamente a remuneracdo destinada a melhorar a
qualidade de vida profissional e pessoal dos seus colaboradores (ARAUJO; AMADEU,
2009).

Em relacdo as metas, a sétima possibilitou que os respondentes demonstrassem a sua
opinido sobre estas. Dos entrevistados, 10% estdo totalmente insatisfeitos, 60% dizem-se
razoavelmente satisfeitos e 30% estdo muito satisfeitos. E em seguida foram questionados
sobre a satisfacdo dos seus resultados em relacdo as metas estabelecidas, 10% estdo
insatisfeitos, outros 10% disseram estar pouco satisfeito, 50% estavam razoavelmente
satisfeitos, 20% satisfeitos e 10% muito satisfeitos. No que concerne a possibilidade de
alcance das metas propostas pelo banco, 20% se dizem insatisfeitos, 10% pouco satisfeitos,
40% razoavelmente satisfeitos, 10% satisfeitos e 20% muito satisfeitos.

Quando se fala em metas e resultados, ambos os temas andam lado a principalmente
em instituicdes financeiras, a forma como sido estabelecidas as metas bem como o sucesso
com os resultados sdo fatores determinantes no nivel de satisfagdo. Pois, ao atingir os
resultados estipulados nas metas o funciondrio terd o reconhecimento almejado e permanecera
motivado para o possivel alcance de metas ainda maiores.

Para Wood; Picarelli (2004), dentre os principios de um sistema de remuneracio
estratégico pode-se ressaltar o principio de estabelecimento de metas que propde que as
mesmas sejam implantadas de forma negociada, neste caso, as empresas terdo que negociar as
metas a serem estabelecidas com seus colaboradores. E nas empresas de gestdo avangadas
serdo propostas equipes de trabalho, porém sempre visando o objetivo estratégico do negdcio.

Os dados supracitados fazem entender que as metas propostas pelo Bradesco S/A a
seus colaboradores ndo sdo totalmente avaliadas como possiveis pelos mesmos,
consequentemente parte dos colaboradores encontram-se um tanto desmotivados em relacao a
busca pela superacdo de tais metas.

A décima questdo indaga os funciondrios sobre as premiagdes oferecidas pelo banco
em suas campanhas, 10% estdo pouco satisfeitos, 20% razoavelmente satisfeito, 40%
satisfeitos e 30% muito satisfeitos. No que se refere as premiacdes este € um tema em que a
organizacdo deve ter um trato de forma especial j4 que este se liga diretamente ao
reconhecimento, podendo se tornar um fator decisivo na hora de dizer se a empresa tem ou

ndo um bom sistema de premiagdes e reconhecimento para seus colaboradores.
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Porém as premiagdes sdo objetos de controvercias entre autores, pois a mesma
estimula tanto o comprometimento organizacional como a disputa e a competi¢do interna
entre os funciondrios, além de desestimular a colaboracao entre os individuos e as unidades da
organizacdo (LACOMBE, 2005).

Quando questionados a respeito de suas participacdes na definicdo das metas
estabelecidas pelo banco os colaboradores responderam que, 10% estdo insatisfeitos, 30%
estdo pouco satisfeitos, 20% estdo razoavelmente satisfeitos, 20% se dizem satisfeitos e os
20% restantes afirmam estar muito satisfeitos. Estes dados confirmam as discussoes
anteriores. Percebe-se que os colaboradores desejam ter uma maior participacdo na
delimitag@o das metas de trabalho.

Sobre a confiabilidade dos métodos de avaliacdo de desempenho usados pelo
banco, 30% estavam razoavelmente satisfeitos, 50% estdo satisfeitos e 20% estdo muito
satisfeitos. Portanto o banco possui dos seus colaboradores um alto nivel de confianga a
respeito dos métodos de avaliagdo de desempenhos utilizados para inferir sobre os resultados
alcancados pelos profissionais.

Ressalta-se que € através de uma avaliacdo de desempenho clara e justa faz com
que os profissionais busquem a qualificacdo na execucdo de suas atribuicdes bem como
estimula estes a serem funcionarios multifacetados (RUSSO; VIANA; HALL, 2007).

Considerou-se oportuno propor aos entrevistados que avaliassem a satisfacam em
relagcdo ao reconhecimento dado pela empresa nas ocasides em que as metas estabelecidas sao
alcangadas por eles, apenas 10% se disseram pouco satisfeitos, 60% afirmaram estar
satisfeitos e 30% estdo muito satisfeitos. De certa forma a satisfacio em relacdo ao
reconhecimento esta associado a confiabilidade nos métodos de avaliacdo de desempenho. E
no caso da empresa estudada a confiabilidade é muito alta uma vez que quase todos os
funciondrios se disseram satisfeitos com o método utilizado, da mesma maneira como o que a
organizacgdo tem feito para reconhecer os resultados dos colaboradores tem em certa medida
agradado aos colaboradores.

Também a remuneracdo foi associada a qualidade de vida, e ao serem questionados
sobre a influéncia desta na qualidade de vida dos colaboradores e dependentes, 20% disseram-
se razoavelmente satisfeitos, 40% afirmaram que estavam satisfeitos e os 40% restantes muito
satisfeitos. Ao analisar os dados fica evidente que o banco tem um sistema de remuneracao
que favorece ou contribui para a qualidade de vida de colaboradores e seus dependentes, se

tornando um dos principais atrativos.
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E normal que os colaboradores quando superam as metas, ou seja, apresentam
desempenhos superiores aos esperados pela organizacdo recebam da mesma um
reconhecimento diferenciado dos propostos com o alcance das metas. Por fim, esta foi a
dltima questdo abordada na presente pesquisa, os entrevistados demonstraram-se em geral
satisfeitos 60% e muito satisfeitos 20% e apenas 10% estdo pouco satisfeitos em relagdo a
este tipo de reconhecimento.

As formas de reconhecimento podem ser financeiras como também podem ser nao
financeiras. Esse hdbito de reconhecer e premiar sdo praticas que tem se tornado cada vez
mais constante nas empresas brasileiras, entretanto devem ser planejadas a partir de um
diagnéstico gerencial e cultural da organizagdo, para que sejam criados métodos adequados a
realidade organizacional, uma vez que € inquestionivel que todos necessitam de
reconhecimentos para que haja feedback e orientacao por parte dos lideres aos seus liderados

(WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 2004).

5 CONCLUSOES

A remuneragdo varidvel tem se tornando uma das melhores formas de remunerar uma
equipe na atualidade. Essa afirmativa parte do entendimento de que autores ja a consideravam
a mais de dez anos como o método a ser usado no futuro tendo essa se tornado o tipo de
remuneracdo mais bem avaliada, tanto pelos colaboradores como por parte dos gestores,
principalmente nas grandes organizagdes. J4 que por um lado ele diversifica, qualifica e
amplia a forma de remunerar e por outro ela engaja, atrai e retém funciondrios através do
indice de satisfacdo que a mesma gera para os colaboradores.

A politica salarial adotada pelo banco € baseada na remuneragdo variavel, uma vez que
a mesma disponibiliza aos seus colaboradores os seguintes tipos de remuneracdo como
participacdo nos lucros e resultados, beneficios, tem um sistema de recompensa e
reconhecimento baseado em resultados, além de um plano de cargos e saldrios bem
desenvolvido. Isso tudo e levado em consideracio quando se avalia a satisfacdo de
funciondrios de uma empresa em relagdo ao método de remuneragdo adotada.

Os questionamentos aplicados permitem concluir que os colaboradores em relagdo a
politica salarial adotada e implementada pelo Bradesco S/A € avaliada pelos mesmos como
geradora de satisfacdo, tanto com a politica como a em relagdo a variedade destas. Entretanto
€ importante ressaltar que um pequeno nimero de colaboradores demonstrou-se com um

baixo nivel de satisfacao.
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A participacdo nos lucros e resultados e o plano de carreira sdo tidos como as
melhores ferramentas de gestdo, para a inser¢do do quadro de funciondrios com os objetivos
organicionais. E isso fica bastante claro na pesquisa ja que todos os funciondrios entrevistados
se disseram satisfeitos ou muito satisfeitos tanto com a partilha ou distribui¢io dos resultados
da organiza¢do como com o plano de carreira desenvolvido pelo banco.

No que se refere a qualidade e a diversificacao dos beneficios oferecidos pelo banco, a
maioria se dizem satisfeitos, mas ha uma parte significativa que ndo estdo satisfeito como os
demais. O que demonstra a necessidade de maiores estudos para averiguar os reais motivos
que leva alguns deles a declararem-se insatisfeitos em relacdo aos tipos de remuneragdo e a
qualidade de vida que esta tende a proporcionar ou favorecer.

Ainda sobre o exposto a cima, pode-se pensar na inclusdo de novos beneficios, ou
ainda uma avaliagdo a cerca de como os beneficios atuais sdo ofertados, uma vez que os
beneficios t€ém importancias diferentes para as pessoas, por exemplo, o beneficio que e util ou
muito importante para um colaborador pode néo ser til para outro.

No tocante as metas, resultados, premiacOes e reconhecimento, pode-se verificar que o
Bradesco S/A faz uso métodos antigos de estipulagdo de metas e cobrancgas de resultados,
uma vez que os gestores entendem que as metas por eles estipuladas sdo altas porem
plenamente atingiveis, mas isso pode causar de certa forma um pouco de insatisfacio com
relacdo a esses aspectos. Mas quando as metas e resultados sdo positivos as premiagdes € 0s
reconhecimentos dados pelo banco tem um nivel bem significativo de satisfacdo, como se
pode observar na andlise de resultados encontrados.

Outro fator decisivo que a empresa pode ter e que pode fazer com que os funciondrios
vistam de vez a camisa da organizacdo € oferecendo uma remuneracdo que contribua de
forma decisiva para a qualidade de vida tanto do colaborador como de seus dependentes, neste
caso a grande maioria dos funciondrios do banco se disseram estar entre satisfeitos ou muito
satisfeitos. E isso indica que o banco considera que pessoa satisfeita financeiramente se
engaja mais facilmente na organizacdo, além de ser uma forma de fidelizar e reter os bons
colaboradores.

O banco estudado entende perfeitamente que a relagdo entre remuneracio € motivagao
estd intimamente ligada e isso fica bem claro quando analisados os dados colhidos durante a
pesquisa. Mesmo tendo pontos a melhorar a grande maioria dos funcionarios estudados estiao
satisfeitos e sabem que as politicas de remuneracao do banco sdo um dos principais requisitos
que eles levam em consideracdo no momento em que eles irdo optar por uma empresa para

trabalhar e esta terd que ofereca maior qualidade vida, diversificacdo e qualidade dos
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beneficios, tenham um sistema de recompensas que seja atrativo, saiba reconhecer os
esforcos, tenham metas que sejam utilizadas como forma de motivacdo e que os funcionérios
possam usufruir de parte dos resultados que eles ajudaram a conseguir.

Como conseguir unanimidade na satisfacdo em relacdo a politica de remuneragado ¢é
algo extremamente desafiante, mas a fim de chegar o mais perto possivel da exceléncia nestes
aspectos as organizacdes devem sempre buscar formas inovadores e revolucionarias de
remunerar € motivar seus funciondrios.

Novas necessidades estdo sempre a surgir, estas por sua vez sdo sanadas mediante as
remuneracoes oferecidas pelas organizagdes, portanto estas devem buscar estudos adequados
que possibilitem a identificacdo de métodos atuais, eficazes e eficientes que possibilitem
manter a sua equipe sempre engajada com os objetivos da organizagdo e por fim fazer com

que a empresa sempre esteja apta a disputar um espaco de lideranga no mercado.

ABSTRACT

Salary and remuneration issues were always very relevant issues in relationships between
organizations and their employees, though the appropriate increase in the earned income must
be associated to the achievement of higher performance due to high productivity, especially
for acting financial support for so much. On the assumption that organizations have found in
variable compensation a profit opportunity for both parties, this article had the main objective
to analyze the perception of employees of Bradesco Itaporanga Agency - PB in the types of
variable remuneration paid by Bradesco. In order to identify how compensation can influence
employee satisfaction within an organization, it went to court and the manager was
interviewed with a view to carry out a survey on the main compensation policies implemented
by the institution, and also through a structured questionnaire sought to gather the perceptions
of employees in relation thereto. Data were analyzed through a qualitative and quantitative
approach noting that the bank has a well-structured variable compensation system with access
to benefits, profit sharing, rewards and recognition system and that employees have shown
their satisfaction in relation to types of remuneration of the bank.

Key - words: Remuneration. Human Resources. Benefits.
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APENDICE

p
G
UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS VII GOVERNADOR ANTONIO MARIZ
CURSO BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

PESQUISA SOBRE: ,BEMUNERA(;,AO E SATISFACAO: UM ESTUDO DE CASO EM
UMA AGENCIA BANCARIA NO ALTO SERTAO PARAIBANO.

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM OS GESTORES
DE RECURSOS HUMANOS DO BRADESCO S/A

I - Idade:

IT - Estado Civil:

III — Prole:

IV - Grau de Escolaridade:

V - Tempo de trabalho no Banco Bradesco S/A:

VI - Apresente a politica de remunera¢do implementada atualmente pelo Bradesco S/A.

VII — Quais os tipos de remuneracdo sao adotados pelo Bradesco S/A e quais os motivos de
sua implementacao?

VIII — Em que sentido os tipos de remunera¢do adotados pela organizagdo estio alinhados as
estratégias adotadas pelo Bradesco S/A?

IX — Qual a constancia de avaliacdo dos tipos de remuneracdo adotados pelo Bradesco S/A?
X — Quais os tipos de remuneracao varidvel sdo adotados atualmente pelo Bradesco S/A?

XI— A organizacdo comunica aos colaboradores sob quais indicadores de desempenho os
mesmos sdo avaliados?

XII - Como se da o reconhecimento de desempenho no Bradesco S/A?

XIII — Descreva as consequéncias positivas e negativas da utilizacao de remuneragdo varidvel
em organizagdes bancarias.

XIV — As metas estabelecidas atualmente aos colaboradores sdo fontes de motivacdes para os
mesmos?
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@\

UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS VII GOVERNADOR ANTONIO MARIZ
CURSO BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

PESQUISA SOBRE: BEMUNERA(;AO E SATISFACAO: UM ESTUDO DE CASO EM
UMA AGENCIA BANCARIA NO ALTO SERTAO PARAIBANO.

PERFIL DO RESPONDENTE
I - Faixa etaria:
( )16a25 ( )31a40 ( )5l acima
( )26a30 ( )41 a50
II - Estado Civil
() Solteiro () Divorciado () Outro
() Casado () Viivo
III - Prole
()0 ( )4ab6
( )la3 ()7 ou mais

IV - Grau de Escolaridade

() Ensino fundamental incompleto
() Ensino fundamental completo

() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pos-graduacao/mestrado/doutorado

V - Tempo de trabalho no Banco Bradesco S/A
( )O0alano

( )la3ano

( )4a6ano

() Mais de 6 anos



32

I — Funcao exercida no Bradesco S/A?

IANALISE SOBRE SATISFACAO E REMUNERACAO VARIAVEL|

1. Indique 0 GRAU DE SATISFACAO em relagio as indagacdes abaixo, considere que: 1 —
INSATISFEITO; 2 — POUCO SATISFEITO; 3 — RAZOAVELMENTE SATISFEITO; 4 —
SATISFEITO; 5 — MUITO SATISFEITO

1. Quanto a politica salarial adotada pelo Bradesco S/A?

2. Quanto ao plano de carreira implementado pelo
Bradesco S/A? 1 2 3 4 5

3. Quanto a variedade de remuneracdes adotados pelo
Bradesco S/A

4. Quanto a participagdo nos lucros e resultados que a
organiza¢do compartilha aos seus colaboradores.

5.Quanto a diversificagdo dos beneficios oferecidos pelo
Bradesco S/A aos seus colaboradores

6. Quanto a qualidade dos beneficios oferecidos pelo
Bradesco S/A aos seus colaboradores

7. Quanto as metas que lhe sdo propostas pelo Bradesco
S/A

8. Quanto aos seus resultados em relacdo as metas
propostas pelo Bradesco S/A

9. Quanto a possibilidade de alcance das metas propostas
pelo Bradesco S/A aos seus colaboradores

10. Quanto as premiagdes oferecidas em campanhas
estabelecidas pelo Bradesco S/A

11. Quanto a sua participacdo na definicdo das metas
estabelecidas pelo Bradesco S/A

12. Quanto a confiabilidade do método de avaliacdo de
desempenho implementado atualmente pelo Bradesco S/A

13. Quanto ao reconhecimento dado pela organizacdo
quando as metas estabelecidas sdo alcancadas pelos| 1 2 3 4 5
colaboradores

14. Quanto a contribuicdo da minha remuneragdo para a
qualidade de vida e seguranca dos meus dependentes.

15. Quanto ao reconhecimento proporcionado pela
organizagdo em relagdo ao alcance de desempenhos| 1 2 3 4 5
superiores.




