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RESUMO

O presente trabalho busca contribuir para o entendimento sobre os Fatores condicionantes
entre a remuneracdo estratégica e o desempenho dos colaboradores em uma empresa de
pequeno porte. O objetivo geral é compreender como a remuneracao estratégica influéncia no
desempenho dos funciondrios da Ckone empresa de pequeno porte da cidade de Patos - PB. A
metodologia teve como suporte um estudo de caso apresentado, através da aplicacdo de uma
entrevista semi-estruturada in loco junto aos colaboradores da empresa estudada, outro ponto
que deu suporte para a formulagdo da pesquisa foi realizada, através das andlises fornecidas
pelo histérico referente a empresa, esse mostra como a empresa se comporta diante dos
fatores remuneracdo estratégia e o desempenho dos colaboradores, elementos importantes
para o desenvolvimento e o sucesso de uma empresa, pois o colaborador se torna motivado
quando recebe sua remuneracdo em dia e principalmente quando essa é capaz de suprir suas
necessidades.  Palavras-chave: Colaboradores; Desempenho;  Empresa;  Fatores
condicionantes; Remuneragdo estratégica.
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INTRODUCAO

O referido trabalho tem por finalidade descrever os tipos de sistema de remuneracgdo e
os processos de desempenho aplicado na empresa de pequeno porte que foi estudada. Isso
com o intuito de verificar quais sdo as praticas desenvolvidas por essa empresa que sao
capazes de influenciar o comportamento dos colaboradores. Outro ponto a ser observado € se
essas praticas estdo atingindo os seus objetivos.

O tema possui grande relevancia para o mercado empresarial, pois, os fatores
condicionantes remuneracdo e desempenho sdo dois elementos importantes para o
funcionamento de uma empresa, uma vez que, estdo intimamente ligados ao setor de recursos
humanos € e esse que faz a empresa alcancgar suas metas e seus objetivos.

Uma das finalidades das empresas para seu sucesso e desenvolvimento, ultimamente
vem sendo contratar, manter e reter colaboradores, dessa forma, entende-se que esses
precisam desempenhar suas atividades com interesse € um dos pontos principais para que 1Sso
aconteca € a remuneracdo e em troca, esses colaboram com conhecimentos e habilidades
fazendo com que a empresa cres¢a no setor econdmico e conquiste sua ascensao no mercado
empresarial.

Com base nesse debate questiona-se: A remuneracdo estratégica influéncia o
desempenho dos colaboradores na empresa de pequeno porte estudada na cidade de
Patos - PB?

Diante dessa contextualizacdo observa-se que o objetivo geral dessa pesquisa é
compreender como a remuneragdo estratégica influéncia o desempenho dos funcionarios da
empresa de pequeno porte Ckone, localizada na cidade de Patos — PB e que atua no setor
varejista. Para responder aos questionamentos que vao surgindo durante a pesquisa tomou-se
como base os objetivos especificos, entre eles estdo:

e Identificar as formas de remuneragdes estratégicas utilizadas pela organizacio;

e Descrever as diferentes praticas de incentivo que sdo geradas na empresa na Otica
dos funcionarios;

e Compreender os fatores implicadores entre a remuneracdo estratégica e o
desempenho dos funciondrios.

Com o intuito, de responder aos objetivos levantados e ao problema que deu base a
pesquisa, foram explanados no referencial tedrico os contextos e ideias que tratam sobre a
remuneracdo e suas divisdes que sdo elas por habilidades, por resultados, funcional e a
distribuicao de lucros, isso, com a finalidade de trazer um melhor entendimento sobre esses

pontos tanto para os colaboradores como para o mercado empresarial.



Segundo Hipdlito (2000, p.85), a remuneragdo tem como importancia maior
reconhecer a colaboragdo e grandeza da importancia dos profissionais por meio da distin¢ao
de intimeros niveis de resultado.

Portanto, é mostrado também que a remuneracdo estratégica representa um elo entre o
colaborador e as organizagdes, assim sendo, ela deve se adequar as caracteristicas da empresa
e levar em conta o seu planejamento para o futuro, o colaborador deve se sentir valorizado
contribuindo para o sucesso da organizacdo e atingindo as metas estabelecidas. Com isso a
empresa consegue uma maior aproximagdo com seu colaborador.

A avaliagdo do desempenho do colaborador em uma empresa ¢ mensurada, através, da
relac@o existente entre comparar o trabalho realizado, com os resultados esperados que esses
apresentem, de acordo com, seu potencial.

A metodologia usada para o desenvolvimento é pautada em dados bibliograficos e na
coleta de dados in lécus, tomando como referéncia a empresa Ckone, que atua no setor
varejista na cidade de Patos — PB e que serviu como base para melhor entender os fatores
condicionantes remuneragdo e desempenho dos colaboradores na prética.

Uma breve explanagdo sobre o histérico da empresa serd apresentando como ponto
para melhor entender seu comportamento organizacional e como é o desempenho dos seus
colaboradores em relacdo ao tipo de remuneracdo usada na empresa.

A andlise de resultados foi baseada nas respostas dadas pelos colaboradores, que
contou com a aplicacdo de um questiondrio com respostas abertas, onde os colaboradores
puderam expressar suas opinides relacionadas ao assunto abordado durante a pesquisa.

O objetivo dessa pesquisa € o de melhor entender os fatores remuneracao estratégica e
desempenho, mas, sem o intuito de esgotar o assunto, uma vez que, esse € um assunto
dindmico e abrangente e de acordo, com as constantes transformag¢des dos mercados

globalizados esses sdo inovados a cada dia.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 AS ORGANIZACOES

Atualmente as organizagdes vém sendo consideradas como sistemas sociais, pois, sao

compostas de pessoas e todo processo produtivo € realizado por meio delas, portanto, a

sociedade moderna e industrializada é caracterizada por ser composta de organizacdes, onde



suas atividades sao realizadas, através da interacao de seus funciondrios.

Conforme Chiavenato (2000, p. 105), € importante observar que essas organizagdes
podem ser pequenas e simples ou grandes e extremamente complexas, ou seja, 0 termo
organizagdo é composto por uma variedade de tamanhos, estruturas, interagdes e objetivos.
No entanto, dentro dessa complexidade existem dois tipos de elementos comuns a todas as
organizagdes que sdo eles (o elemento bésico e o elemento trabalho).

No primeiro se encontra os colaboradores onde suas interacdes compdem a
organizacao, por isso, entende-se que uma organizacao sO passa a existir quando ha interacao
entre duas ou mais pessoas, a fim de alcancarem os objetivos referentes a empresa, bem

como, as suas necessidades pessoais. De acordo com Fisher (1995, p.56),

Para aperfeicoar o valor motivacional dos funciondrios, a remuneracdo deve
preencher algumas condi¢des essenciais tais como aproveitamento pleno do
seu potencial, onde exista uma clara ligagdo com o desempenho no trabalho
e uma grande compatibilidade com outros tipos de incentivos nio apenas
financeiros.

Ja no segundo caso, estdo os recursos que a organizagdo utiliza com o intuito de
determinar sua futura eficiéncia entre eles estdo: as pessoas, os recursos nao-humanos e os
recursos conceituais. As pessoas aparecem nho primeiro caso € aqui no segundo como
elemento bésico da organizacdo, sendo essas consideradas como de grande relevancia, uma
vez que utilizam recursos e arranjam a organizagdo para adquirir outros recursos necessarios
ao seu desenvolvimento.

As empresas estdo sempre em busca de maneiras capazes de estimular de forma direta
e indireta os seus funciondrios, pois, esses colaboram de forma dedicada com seu trabalho,
através de suas habilidades e de seus conhecimentos com isso, as organizagdes perceberam a
necessidade de trabalhadores motivados no ambiente de trabalho e que precisam de estimulos
diferentes para se dedicarem cada vez mais ao compromisso de alcancar as metas das
organizacoes a que pertencem e também satisfazer suas necessidades.

De acordo com Chiavenato (2000, p.110), é importante mencionar que a atividade
empresarial deve ser considerada como um sistema aberto que estd em continuo processo de
conversdo de varios recursos em saidas ou resultados. O principal elemento dessa interacao é
o ser humano, pois, sdo eles que realizam as atividades, uma vez que estes possuem vida,
inteligéncia e dinamismo.

Atualmente os empresdrios t€ém como uma de suas principais preocupacgdes o pessoal
que trabalha na empresa, por isso, os empresdrios estdo focando na motivacdo dos seus

colaboradores, esse impulso faz com pessoas ajam com a finalidade de concretizar seus



objetivos, dando o melhor de si, esse ¢ um dos pontos importantes para o andamento da
empresa.

No préximo tdpico para um melhor entendimento sobe os fatores condicionantes que
formam a empresa serd apresentada a remuneracdo por habilidade, a remunera¢do por

resultados e a remuneragao funcional, e por dltimo a distribui¢cao de lucros.

2.2 REMUNERACAO

As pequenas empresas tém sistemas de beneficios para seus funciondrios, essas sdo
recompensas ou formas de reconhecimento pelo servico da pessoa ou do grupo. Esses
beneficios sdo mais conhecidos como remuneracao.

A remuneracdo total é o pacote de recompensa quantificdveis que o funciondrio recebe
pelo seu servico e € composta pela remuneracdo bdsica, incentivos salariais e beneficios.
Esses beneficios podem ser recompensas financeiras diretas como: prémios, comissdes €
saldrios diretos ou indiretos: férias, gratificacdes etc. (CHIAVENATO, 2008, p.114).

Com relagdo a remuneracdo entende-se que esta é a soma do saldrio direto e do
indireto, ou seja, a remuneragdo abrange todas as parcelas do saldrio direto, como todas as
decorréncias do salario indireto. Assim sendo, essa € tudo o que o funcionario aufere direta ou
indiretamente em decorréncia do desenvolvimento do seu trabalho na organizacdo, ou seja, a
remuneracao € o género, o saldrio e a espécie.

Segundo Pontes (2007, p.75) o uso de remunera¢des como estratégias de estimulos dos
colaboradores de empresas, tem como objetivo aumentar o desempenho ou mesmo atingir
metas, estabelecendo ligagdes entre as acdes dos colaboradores e as metas da empresa.

De acordo com Bergamini (2008, p.95), quando se fala em salédrio direto nesse pode
ser observado o pagamento que € destinado aos funciondrios, nas mais diversas formas entre
elas: saldrio, bonus, prémios e comissdes, sendo que o mais importante entre esses € o salario
considerado como a retribui¢do em dinheiro paga pelo empregador ao empregado.

Ja quanto ao saldrio indireto entende-se que esses sdo as cldusulas referentes a
convengdo coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servigos sociais oferecidos pela
organizacdo e nesses estdo incluidos: as férias; as gratificacdes; gorjetas; os adicionais
noturnos, de tempo de servico, de periculosidade e de insalubridade; participacdo nos
resultados; horas extras; alimentacdo subsidiada, transporte subsidiado; seguro de vida e em
grupo.

Entre os diversos modelos de remuneracdo varidvel, basicamente ganham um maior



destaque os seguintes: as remuneracdes por habilidade, a remuneracdo por resultados, a

remuneracao funcional e a distribui¢do de lucros.

2.2.1 Remuneracdes por Habilidade

E um sistema de recompensa onde pretende avaliar o setor cognitivo do colaborador,
sendo avaliado continuamente o desenvolvimento do conhecimento adquirido e suas
respectivas habilidades, sendo essas previamente fixadas com metas. Entao de acordo com o
avanco do nivel de habilidade do colaborador, avangca também progressivamente a
recompensa financeira. (MARRAS, 2000, p.82).

No que se refere remunerag@o por habilidade, para Wood Jr. e Filho (1999, p.140), o
objetivo desse sistema de remuneracio € o de remunerar os profissionais por suas
caracteristicas pessoais, alinhando a capacidade desses profissionais com o direcionamento
estratégico e as necessidades da organizacdo. Segundo os autores os colaboradores que
trabalham com o sistema de remuneracdo por habilidade t€ém seus saldrios relacionados a
amplitude, passando a ser ligada diretamente a pessoa deixando de ser vinculada ao cargo.

A principal caracteristica dessa remuneragcdo € o pagamento do saldrio com base no
que os funciondrios demonstram saber e ndo com base no cargo que esse ocupa, portanto, essa
toma como base dois fatores essenciais o conhecimento e a multi-habilidades.

Conforme Marras (2000, p.86), no caso, do conhecimento € levado em consideracdo o
quanto o funciondrio entende sobre o cargo ou a fun¢do que o mesmo estd exercendo, com a
1Sso a sua remuneracao € baseada no conhecimento, em vez de ser no contetido do trabalho.

Quando se fala em multi-habilidade observa-se que nessa a remuneracdo estd
vinculada com o ndmero de diferentes cargos ou fungdes que o funciondrio tem a capacidade
de desempenhar, ou seja, aqui o que impera é a amplitude que cada funciondrio tem de
conhecimento. (WOOD JR. E FILHO, 1999, p.145)

Segundo Marras (2000, p.72) a remuneragado por habilidade esta ligada a programas de
treinamento e desenvolvimento profissional, na qual exige que as empresa facam
investimentos considerdveis nessa drea.

Portanto, a diferenca que existe entre a remunera¢do baseada no conhecimento e a
remuneracao baseada nas multi-habilidade € que na primeira os funciondrios aprofundam seus
conhecimentos em uma s6 funcdo, e na segunda desempenham uma variedade de funcoes,
isso, exige avaliac@o e treinamento para que o funciondrio atinja a exceléncia no desempenho

pelo qual sd@o remunerados.



2.2.2 Remuneracao por Resultados

O mundo globalizado vem gerando grandes transformacdes no que diz respeito a
gestdo empresarial, pois, nesse ambiente a exigéncia por agilidade, competitividade,
produtividade, competéncia e inovagdo vem se tornando cada vez maior, principalmente para
as empresas que desejam atingir suas metas e permanecer no acirrado mercado competitivo.

Segundo Wood Jr. e Filho (1999, p.142), um dos maiores motivos para realizar uso da
remuneracdo varidvel seria o de ligar diretamente a recompensa ao esfor¢co realizado para
conseguir determinado objetivo, onde esse serd sempre 0 mesmo o de convergir mais energia
para o desenvolvimento da organizacgdo.

Esse sistema de recompensa procura vincular o recebimento de bonus e prémios ao
atendimento de metas previamente estabelecidas e pactuadas, sendo a remuneracdo por
resultado diferenciada da participacdo dos lucros por realizar priticas de administracdo
participativa.

A empresa deve estar sempre focada nos conceitos de estratégias de gestdo e em
especial no campo da remuneragdo buscando sempre uma atuacdo agil, qualificada e assertiva
e que esteja voltada a satisfazer as necessidades de seus funciondrios. Entende-se, portanto,
que um funciondrio satisfeito trabalha melhor e com mais qualidade e esses dois elementos
sdo essenciais para determinar a sobrevivéncia, o desenvolvimento e a continuidade da
organizacdo no mundo dos negdcios.

Atualmente as empresa procuram utilizar cada vez mais uma politica de gestao
direcionada a valorizacdo de seus colaboradores e que esteja capacitada a gerar resultados
positivos e por isso, essa vem implantando um sistema de remuneracdo mais participativo o
que beneficia o envolvimento dos funcionérios nesse processo.

Considerada como uma ferramenta relevante para os colaboradores das empresas a
remuneracao por resultados permite que esses conquistem uma participacao nesses resultados,
através do alcance e ou superacdo das metas determinadas, isso gera profissionais mais
engajados em trabalhar para conquistar o sucesso da empresa, bem como, para melhorar o seu

salario.

2.2.3 Remuneragdo Funcional
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Considerada como uma das maneiras mais tradicionais usadas pelas empresas como
forma de recompensar os seus colaboradores por seu trabalho encontra-se a remuneragdo
funcional ou por cargos, portanto, busca-se entender por que vdrias empresas ainda usam esse
tipo de remuneracdo.

Para uma melhor compreensdo desse contexto € necessdrio entender que a
remuneracao funcional € aplicada em conjunto com sistema de cargos e saldrios, essa atitude
ajuda a dar consisténcia interna a organizag¢do gerando contextos bdsicos que ddo suporte a
estruturacdo do trabalho nas empresas que buscam crescer rapidamente e acompanhar as
profundas transformacdes.

Para Wood Jr. e Filho (1999, p.95),

Qualquer que seja a forma de um sistema de remuneracdo varidvel, o seu
alvo principal € alinhar e convergir esforcos para melhorar o desempenho da
empresa, vinculando o desempenho e a recompensa com o intuito de se
buscar a melhoria continua, partilhando os bons e maus resultados da
empresa e transformando custo fixo em varidvel.

A remuneracdo funcional € importante também porque gera a equidade externa, ou
seja, ela permite que a empresa faca uma comparacdo dos seus saldrios pagos com os
praticados pelo mercado organizacional e com isso, ela estabelece as diretrizes capacitadas a
atrair e reter os seus colaboradores.

Nesse tipo de remunera¢do a equidade interna também € permitida, ou seja, os saldrios
podem ser estabelecidos com base nas regras aplicdveis a todos que fazem parte da empresa,
isso produz um sentimento de justi¢a entre os colaboradores.

Essa remuneragcdo funcional ou por cargo, como também é chamada, pode ser
considerada uma das formas mais utilizadas nas organizacdes para recompensar o trabalho
dos colaboradores, onde representa grande parte do Mix de remuneracdo (WOOD JR E
FILHO, 1999, p.145).

Um ponto importante de grande responsabilidade da empresa deve ser a apresentacao
dos cargos aos seus colaboradores, isso deve ser realizado de maneira objetiva, clara e concisa
para que ndo existam dudvidas sobre as caracteristicas que diferem um cargo do outro, essa
funcdo cabe ao superior hierdrquico ou a um profissional do setor de recursos humanos.

Essa remuneragdo conta também com a estratégia que serd adotada pela empresa e
essa deve ser compativel ao perfil de cada colaborador que a organizagdo deseja atrair ou reter
e portanto, se faz necessdrio por parte da empresa que a mesma estabeleca em qual faixa do

mercado a empresa ird se adequar para realizar a remuneracdo de seus funciondrios.
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2.2.4 Distribuicao de Lucros

Nesse sistema a organiza¢ao permite contemplar com uma parcela em espécie todos os
colaboradores da empresa, devido a lucratividade obtida pela organizacdo no final de
determinado periodo.

De acordo com Corréa (1999, p.65), os administradores de empresas devem analisar
por completo toda a sua estrutura patrimonial, organizacional, econdmica e financeira antes
de tomar uma decisao sobre o tipo de distribuicdo de lucros ou resultados que deve propor aos
seus funciondrios.

A participacdo dos colaboradores nos lucros ou resultados de uma empresa é
considerado como um sistema de remuneracdo varidvel e que portanto, ndo tem vinculo
nenhum com a remuneracdo fixa destinadas aos colaboradores, dessa maneira a empresa fica
isenta de encargos sociais e serve principalmente como uma ferramenta de avaliacio referente
ao desempenho e a motivacdo com a finalidade de gerar melhorias continuas para as empresas
e seus colaboradores.

H4 vérios tipos de participacdo que uma empresa pode aplicar entre elas estd: a
participacdo nos lucros, considerada como um acordo realizado entre as partes, onde o
pagamento estd ligado direto ou indiretamente ao lucro que a empresa obtiver, esse pode ser
definido de duas formas por percentual, ou entdo pelo estabelecimento de uma meta a ser
alcancada.

Em relagdo a participacdo nos resultados entende-se que esse é um acordo de
pagamento estabelecido com base em uma ou mais metas de desempenho, entre elas a
melhoria na qualidade do produto, reducao nos custos, aumento na produtividade, portanto, a
rentabilidade ndo faz parte dos indicadores selecionados, assim como, o lucro também nao €
referéncia e nem condicionante para o pagamento desse tipo de participacao.

A participacao pode ser mista, ou seja, nos lucros e nos resultados, nesse caso o acordo
de pagamento sdo realizados tomando como base o comportamento dos lucros e dos
indicadores, esses dois elementos influenciam o valor a ser pago sobre a participacdo nos
lucros.

Também existe a participacao independente, onde o acordo é definido por um valor a
ser pago tomando como base o titulo de participagdo nos lucros, no entanto, tem como
caracteristica nao fazer nenhuma menc¢do aos lucros, nem tampouco estar condicionado ao

alcance de metas de desempenho.
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No entanto, para um melhor entendimento deve se explicar sobre qual lucro recaira a
participacao, pois, dentro do campo contdbil existe uma variedade de lucros que fazem parte
da movimentacdo da empresa entre eles podem ser encontrados: o lucro bruto, o lucro liquido,
os lucros acumulados, os lucros apés a deducdo do imposto de renda entre outros que fazem
parte da contabilidade da empresa.

A distribui¢do dos lucros significa uma percentagem ou fatia de um valor com que
cada colaboradora participa dos resultados da empresa ou do departamento que ajudou a
atingir através do seu trabalho pessoal ou em equipe.

O sistema deve ser claro para que todos possam acompanhar e necessita do empenho
dos colaboradores da empresa. Na maioria das vezes as empresas t€ém problemas em alguns
passos: colocar em prética esses sistemas sem uma breve campanha de participacido e de
comprometimento. (HIPOLITO, 2000, p.24).

A participagdo e a oportunidade de desenvolver um papel influente sdo os aspectos
mais importantes, assim como, o autocontrole da avaliacio e a diminui¢do da burocracia e do
acompanhamento direto.

Através da distribuicdo dos incentivos nota-se que a pessoa fez uso adequado dos
meios e da liberdade a ela confiadas, portanto, entende-se que a remuneragdo € uma das
melhores maneiras de demonstrar o reconhecimento pelo desempenho apresentado pelo
colaborador.

No préximo item serd realizada uma explanacdo sobre o desempenho versus a
remuneracdo, mostrando os resultados da interagdo entre o individuo e a situagdo que o
envolve, com um enfoque também nas vantagens da remuneracdo como estimulo aos

funcionarios.

2.3 DESEMPENHO X REMUNERACAO

Na perspectiva organizacional, motivar seria incentivar os colaboradores de forma
individual ou coletiva da melhor maneira possivel, através do desenvolvimento de um
ambiente favordvel ao desempenho de suas aptiddes.

A motivag@o pode acontecer através de uma forca interior, ou seja, cada pessoa tem a
capacidade de se motivar ou desmotivar, também chamada de auto-motivacao, ou motivagdo
interna. H4 também a motivacdo externa, que é aquela gerada pelo ambiente que a pessoa

vive, o que ocorre na vida dela influéncia em sua motivagao.
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A falta de motivagdo, sdo assuntos muito discutidos nas organizagdes, ou seja, a
capacidade de motivar cada elemento de uma empresa € essencial para o seu sucesso. Essa é
um elemento fundamental para o desenvolvimento do ser humano. Sem motivagdo € muito
mais dificil cumprir algumas tarefas. E muito importante ter motiva¢io para estudar, para
fazer exercicio fisico e para trabalhar.

Para Bergamini (2008, p.34), quanto mais se aprofunda o estudo do comportamento
motivacional humano, mais claramente se percebe que a motivacido de cada um estd ligada a
um aspecto que lhe € muito caro, aquele que diz respeito a sua propria felicidade pessoa.

Um dos problemas bdsicos em qualquer organizacdo é como motivar as pessoas a
trabalhar. Algumas dicas sdo importantes d4 a oportunidade de realizagdo pessoal, de auto-
expressao, ou a liberdade de controle.

A empresa também busca aliar a remuneragdo mensal ao saldrio necessario, o
equilibrio entre os dois leva a um ambiente mais propicio para a auto-motivacdo dos
colaboradores, mesmo porque muitos empresdrios administram bem as financas, mas ndo o
fazem com as relacdes interpessoais, dentro da empresa.

E de essencial importancia saber lidar com o lado humano da empresa, onde deve se
tratar dos seus colaboradores como seres vivos com metas individuais € nio como uma
maquina. Isto consiste em direcionar o homem de acordo com suas necessidades, ou seja, com
o intuito de direcionar suas a¢des para satisfazer suas metas; (HEIL, 2002, p.75).

Criar condicdes para que o colaborador auto-questione o que tem de melhor, a sua
capacidade de realizar grandes feitos, utilizando o melhor de sua energia dentro do espaco da
empresa que o escolheu e que ele se dispds a crescer. E um caminho rumo ao que todos os

seres humanos e todas as organiza¢des buscam a valorizagdo.

2.4 VANTAGENS DA REMUNERACAO PARA ESTIMULO DOS FUNCIONARIOS

A preferéncia no interior das organizacdes sempre foi determinar a remuneragdo e 0s
beneficios, de acordo com a dos seus concorrentes onde essas maneiras de remuneracao nao
causem altos custos, mas que estimulem os seus colaboradores de tal forma que eles atinjam
os resultados desejados, na qual essa remuneracdo fosse alinhada em segmentacdo para a
solucdo de diferentes tipos de colaboradores, abordando dessa forma a todos da empresa para
que metas e objetivos sejam alcancados através da motivagao dos seus colaboradores.

Na atualidade tém-se diversificado muito as formas de remuneracdo, sendo que as

novas tendéncias assinalam para delineamento de um sistema de remuneracdo na qual
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interligue a organiza¢do com o ambiente competitivo e globalizado, onde se pode afirmar que
a prioridade da administracdo salarial seria pagar menos pela a funcio e mais pelos objetivos
alcancados (COOPERS & LIBRAND, 1996, p.95).

As empresas com o desenvolvimento da globalizagdo e da competitividade passam a
buscar a otimizagdo de seus recursos no intuito de encontrar o que chamamos na atualidade de
vantagens competitiva, com isso as organizagdes aplicam uma remuneracdo que o individuo
passa a ter um grande destaque e ndo mais o cargo, estimulando o trabalho em equipe como
individual, onde alcanga maiores vantagens na qualidade e produtividade, maior capacidade
de criatividade, auto-grau de flexibilidade nas tomadas de decisdo devido a correta aplicagdo
da remuneracao.

A seguir € apresentada a metodologia, o tipo da pesquisa, 0 campo de observagao, as
técnicas e os instrumentos usados na coleta de dados, os procedimentos da andlise de dados e
os dados referentes a empresa selecionada, todos considerados como elementos essenciais €

que deram suporte a parte metodoldgica da pesquisa.

3. METODOLOGIA

Para efeito deste trabalho, foi realizado um estudo de caso em uma empresa de
calcados varejista, no estado da Paraiba no municipio de Patos, sendo essa uma empresa de
pequeno porte, e composta por uma equipe de 10 colaboradores.

De acordo com Fonseca (2002, p.67), “pesquisa cientifica ¢ o resultado de
investigacdo e observacdo minuciosa, feita com o objetivo de solucionar um problema,
através de métodos de investigagdo cientifica, no objetivo de comprovar sua hipotese”.

Para elaborar e iniciar uma pesquisa, € necessario determinar o método de pesquisa a
ser utilizada para obter os resultados mais precisos. Podendo ser aplicado métodos de
pesquisa qualitativo ou/e quantitativo. No caso, em estudo observa-se que foram usados os
métodos bibliografico, pautado em informagdes e opinides de autores de renome e que
abordam o tema em questdo, bem como, a coleta de dados, realizada na empresa de calgado
Ckone, onde foi utilizada uma entrevista com perguntas abertas e que serviu como base para a
andlise dos resultados.

Para a realizacdo desta pesquisa, foi usado o levantamento qualitativo sobre a
satisfacdo dos empregados por meio do método da remuneragdo,essa op¢ao permite a coleta
de informagdes e de dados mais proximos da realidade, e que foram aplicadas junto aos

colaboradores da empresa.
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Em se tratando da entrevista semi-estruturada, atenc@o tem sido dada a formulacdo de
perguntas que seriam bdsicas para o tema a ser investigado. (MANZINI, 2003, p.11). A
técnica utilizada no levantamento de dados para a pesquisa, foi a entrevista com questdes
semi-estruturadas aplicadas junto aos colaboradores da empresa usando perguntas referentes
as formas de incentivo e remuneragdo, esses deram suas opinides e apresentaram suas ideias
durante as respostas.

A andlise dos dados tem como objetivo organiza-los de tal modo que possibilitem o
fornecimento de resposta ao problema proposto durante o desenvolvimento da pesquisa. Para
tal, foi utilizada a andlise do discurso as investigacdes mais recentes em Andlise do Discurso
consideram que € possivel construir procedimentos efetivos capazes de restituir o traco da
estrutura invariante dos discursos (o sistema de suas "funcdes") sob a série combinatdria de
suas variagOes superficiais, ou seja, descrever e explicar a estrutura presente na série de seus
efeitos. (PECHEUX, 1990, p.255).

A entrevista dos funciondrios da empresa Ckone foi realizada no dia 26 de novembro
de 2013, foi pedido permissdo a diretora e ela permitiu que fosse realizado logo apds o
expediente de trabalho. A entrevista teve inicio as dezoito horas e cinco minutos e terminou as
dezenove horas e dez minutos, participaram da entrevista oito pessoas onde gastaram em
média para responde a entrevista oito minutos para cada pessoa.

A empresa Ckone, estd localizada na Rua: Felizardo Leite, 90 — centro, na cidade de
Patos no estado da Paraiba, essa trabalha focada no ramo de atividade do comércio varejista
de calgados. Considerada como uma empresa de pequeno porte, esta desenvolveu um conceito
alternativo alinhado ao espirito dos dias atuais, trabalhando no setor de varejo com produtos
que apresentam um estilo inovador, entre eles: calgados, bolsas e acessorios.

A missdo da Ckone é oferecer produtos e atendimento de qualidade, inovando a cada
dia, para melhor atender os clientes. Com o objetivo de alcancar sua missdao a empresa
trabalha com colaboradores que ocupa varias fungdes entre elas estdo: vendedores, estoquista,
caixa, supervisor de vendas, recepcionista e auxiliar administrativo.

A empresa estudada trabalha com a forma de remuneracdo de saldrio comercial,
observando-se que hd diferenca entre os saldrios e as fungdes, ou seja, no caso os vendedores
atingindo a meta determinada pela empresa, os mesmos tém uma bonificacdo de acordo com
uma tabela desenvolvida pela diretora onde sdo formadas por trés metas que sdo: a meta, a
mega meta e a super meta, se essas forem atingidas ou ultrapassadas a bonificacdo aumenta.

O estoquista recebe uma gratificagdo porque as vezes precisa fazer viagens para cidade

vizinha e o auxiliar administrativo também recebe uma gratificacdo porque segundo o diretor
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esse € a pessoa com mais atitude na empresa e realiza bem suas atividades, as outras funcoes é

apenas o saldrio comercial.

4. RESULTADOS DAS ANALISES

Os dados resultados da aplicacdo da entrevista semi-estrutura aos funciondrios da
empresa Ckone foram analisados tomando como base suas respostas e opinides referentes aos
fatores econdmicos remuneragdo e incentivo, mostrando através, de seus questionamentos de
que forma esses sdo aplicadas dentro dessa empresa.

Com base nas respostas da entrevista realizada junto aos funcionarios da empresa
Ckone e observando-se os questionamentos apresentados, algumas andlises podem ser

realizadas, entre elas com relac@o ao saldrio esse estd a nivel de mercado e € efetuado em dia.

4.1 ESPECIFICACOES DOS OBJETIVOS DA PESQUISA

Um dos objetivos propostos na pesquisa foi: identificar as formas de remuneracoes
estratégicas utilizadas pela organizacdao que sdo explanadas, através, da amostragem das
seguintes formas, por habilidade, por resultado, funcional e distribui¢do de lucros. Observa-se
que o saldrio recebido na empresa estudada estd a nivel de mercado e seus pagamentos sao em
dia, gerando nos colaboradores a satisfagdo com a remunera¢do mensal.

Por se tratar de uma empresa de pequeno porte, essa ndo tem plano de carreira, ou
seja, por ser considerada como pequena a sua quantidade de funciondrios é menor e isso
complica a projecdo de um plano de carreiras. Sua remuneracdo € por resultados, ou por
cargos, essa € a forma de remuneracdo mais tradicional entre as empresas, onde € utilizado
apenas o saldrio para o pagamento de seus colaboradores.

O segundo objetivo tinha como finalidade descrever as diferentes praticas de incentivo
que sdo geradas na empresa na 6tica dos funciondrios, essa nao oferece beneficios como:
plano de saude, auxilio creche e transporte, quanto a gratificacdo e a bonificacdo para os

vendedores vem de acordo, com a seguinte seqiiéncia: meta, mega, e super meta. O programa

de beneficios estd atrelado ao processo de recompensar pessoas que € utilizado para incentivar



17

e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas.

Observa-se que na empresa estudada a motivacdo e o trabalho em equipe, sao
comparado a politica da boa convivéncia entre os funciondrios e a chefia, esse tipo de
motivagdo € o ponto idealizador de toda empresa, onde a partir da ética utilizada pela equipe é
proporcionando um ambiente mais harmonioso para se trabalhar.

O terceiro objetivo foi a buscar por: compreender os fatores implicadores entre a
remuneracio estratégica e o desempenho dos funcionérios. E nesse ponto que foi observada a
qualificacdo da remuneracdao versus o desempenho do colaborador. Os funciondrios
apontaram que a remuneragao nao ¢é suficiente para suprir as suas necessidades basicas, isso,
tira a motivagao do funciondrio.

Para Carvalho (2011, p.85),

O capital humano € o que a empresa possui de mais importante e com o objetivo de
melhorar o desempenho, qualificacdo e fidelizagdo dos colaboradores € de suma
importincia motivar, reconhecer e recompensar. O reconhecimento € muito
valorizado pelos funciondrios e é imprescindivel que a empresa o valorize e o
reconhega assim como ele espera para que mantenha o funciondrio motivado e para
que ele se sinta mais disposto a desempenhar cada vez melhor seu papel na
organizagao.

Diante da situagdo vivenciada pelos colabores dentro da empresa estudada observa-se
que caso esses recebam uma proposta de outra empresa e o saldrio for melhor, deixariam a
atual empresa. Outro ponto desmotivador € a promocgao e a bonificacdo, uma vez que essa s
€ para os vendedores.

Segundo Hipolito (2000, p.170), a remuneracdo tem como importancia maior
reconhecer a colaboragdo e grandeza profissionais por meio da distincdo de indmeros niveis
de resultado. Existe a satisfacdo por parte dos colaboradores da empresa com relagdao a
remuneracdo mensal, pois, € a mesma paga por todo o mercado para sua funcio, no entanto,
essa poderia ser melhor uma vez que, nao da para suprir as suas necessidades basicas.

Apés a entrevista realizada na empresa Ckone, considerada como uma empresa de
pequeno porte e que possui poucas funcdes a amostra determinada foi de apenas oito
colaboradores, foi realizado uma tabulacdo das respostas, através da composi¢cdo de um
quadro, onde, estd o objetivo geral, como ponto principal, os objetivos especificos estdo na
primeira coluna e na segunda coluna vém as categorias que dio suporte para a realizacao da
terceira coluna, onde estdo as subcategorias, emergidas dos dados que foram respondidos
pelos colaboradores.

Observando-se o quadro a seguir nota-se que todas as explanagdes abordadas até aqui

estdo resumidas em sua tabulacdo e distribuidas por suas colunas, um ponto deve ser aqui

mencionado, tudo que estd presente nesse quadro, tem como base as respostas dos
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colaboradores a entrevista que foi realizada, junto aos mesmos.

Objetivo Geral: Compreender como a remuneracio estratégica influéncia a motivagao dos funciondrios da
Ckone empresa de pequeno porte da cidade de Patos - PB.

ESPECIFICOS CATEGORIAS SUBCATEGORIAS EMERGIDAS DOS
DADOS
Identificar as formas de Formas de - Saldrio a nivel de mercado;
remuneracoes estratégicas remuneragdes - Satisfacdo com a remuneragdo mensal;
utilizadas pela organizacio. estratégicas: por - Pagamento do saldrio em dia;
habilidade, por - Nio existe plano de carreiras na empresa;

resultado, funcional e | -Remuneracéo por resultado, ou por cargo.
distribuicdo de lucros.

Descrever as diferentes | Praticas de incentivo. | - Na@o oferece beneficios: plano de satde,
praticas de incentivo que sao auxilio creche e transporte;

geradas na empresa na otica - Gratificacdo e bonificacdio para os
dos funcionarios. vendedores que atingir as trés metas: a meta,

a mega meta e a super meta.
- clima de equipe (politica da boa
convivéncia entre funcionarios e chefia).

Compreender 0s fatores Remuneracdo - A remuneracdo ndo € suficiente para suprir

implicadores entre a X as necessidades basicas dos funciondrios;

remuneracio estratégica e o Desempenho - Caso receba uma proposta de outra

desempenho dos funcionarios. empresa com o saldrio melhor deixa a
empresa;

- Desmotivados com relagdo a gratificacdo e
a bonificagdo que sé ¢é destinada aos
vendedores.

Fonte: Empresa Ckone, 2013.
CONSIDERACOES FINAIS

Com o término da pesquisa, observa-se que as organizacdes passam por mudancas em
suas estruturas seguindo as novas tendéncias de mercado alinhando sua cultura e seus
contextos aos novos conceitos organizacionais. Isso muda também as caracteristicas
referentes as formas de trabalha, onde o rigido da espago ao flexivel, com um olhar voltado a
criatividade na execucdo das tarefas, assim sendo, o trabalhador deve estar em constante
especializacdo e aprendizado.

Passa a serem utilizados também os novos conceitos em relagdo a remuneracio
estratégica, cabe a essa o papel de dar maior enfoque ao individuo e ndo mais ao cargo que
esse executa, estimulando o trabalho em equipe, aumentando a sua qualidade e sua
produtividade diminuindo seus custos e seus niveis hierarquicos, concedendo ao trabalhador
uma maior autonomia, pois, s6 assim a empresa conquistara maior rapidez e flexibilidade nas
tomadas de decisdo.

Nas empresas a motivacdo deve ser desenvolvida de maneira que valorize o
desempenho dos seus colaboradores, a partir da qual esse deve se sentir parte essencial da
organizacio e que ndo estd nela apenas para cumprir normas. E necessario motivar todos os

colaboradores, pois, pessoas motivadas desempenham melhor o seu trabalho.



19

Entende-se que micros empresa, sao aquelas consideradas como de pequeno porte, e
que essas vem se tornando de grande relevancia para o mundo empresarial, pois, geram um
importante desenvolvimento econdmico nacional. As pequenas empresas enfrentam vdrias
barreiras, no intuito, de praticar a remuneracgdo estratégica, porque, de acordo, com a realidade
do mundo empresarial, essa s6 € praticada pelas médias e grandes empresas, no entanto a
micro empresa, mostra que com base na complexidade de sua gestdo a remuneragdo
estratégica depende dos recursos humanos da empresa, setor que vem sendo constantemente
orientado a se adequar as praticas destinadas a gestdo e a motivagdo de pessoas sobretudo a
cerca da remuneragao.

No campo organizacional, a forma de motivagdo funciona de modo estratégico com o
uso de beneficios como incentivo salarial de acordo com o desempenho do funcionério ou do
grupo, de forma a satisfazer as necessidades dos colaboradores, € com isso, inovando os
sistemas tradicionais de motivacao por meio da remuneracao.

E importante observar que a remuneragio constitui-se num fator de grande
importancia para o setor empresarial, portanto, as praticas que serdo usadas pela empresa no
setor de sistemas de recompensas devem ser analisadas continuamente, pois, quando o
trabalho € executado por pessoas que estdo satisfeitas a motivacao tende a ser maior tornando-
as em pessoas conseqiientemente mais produtivas.

O estudo de caso apresentando com relacdo a empresa Ckone da cidade de Patos - PB,
contou com um breve histérico sobre a empresa e seu funcionamento tendo como
embasamento a entrevista semi-estruturada que foi realizada junto aos funciondrios sobre suas
ideias e opinides.

Observa-se com os resultados gerados pela respostas que foram dadas na entrevista
que o objetivo geral e os especificos foram alcancados, no entanto, de maneira sucinta, pois, a
autora da pesquisa encontrou algumas limitacdes por parte dos colaboradores entre elas: o
tempo disponivel por esses, assim como, o0 seu interesse em ndo falar em algumas perguntas
sobre a verdadeira realidade vivenciada pelo mesmo em tal situacao.

Uma proposta para melhor abordagem dos questionamentos que surgiram com OS
objetivos propostos seria o de aumentar a amostra da entrevista e direcionar o método para
quantitativo, no entanto, isso sé seria possivel se a empresa fosse maior, pois, por ser de
pequeno porte conta com pouco colabores que sdo num total de dez e no caso em estudo
foram entrevistados oito, porque conforme a autora da entrevista esse nimero ja servia como

base para responder as questdes que envolviam os objetivos.
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ABSTRACT
LIMA, Joedna Santos de. Factors affecting between strategic compensation and employee

performance: a study directed at a small business in the city of Patos - PB. Universidade
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This paper seeks to contribute to the understanding of the strategic Factors affecting between
remuneration and performance of employees in a small business. The overall goal is to
understand how the strategic influence on the performance of the compensation of employees
Ckone small business city of Patos - PB. The methodology was supported by a case study
presented by the application of a semi - structured interview spot with employees of the
company studied, another point that gave support to the formulation of the research was
carried out through the analyzes provided by the historical reference company, that shows
how the company behaves in the face of factors remuneration strategy and employee
performance, important elements for the development and success of a company because the
employee becomes motivated when they receive their pay on time and especially when it is
able to supply their needs. Keywords: Employees; Performance; Company; Conditioning
factors; Strategic Compensation.

APENDICE
ENTREVISTA

1 — Seu saldrio estd a nivel de mercado?

2 — Voceé recebe o seu saldrio em dia?

3 — Voce esta satisfeito com a sua remunera¢do mensal?

4 — A empresa oferece algum tipo de gratificacdo, quando as metas de venda da empresa sao
atingidas?

5 — A empresa oferece algum beneficio como plano de saude, auxilio creche ou transporte?

6 — A empresa desenvolve algum tipo de promocao para motivar os colaboradores?

7 — Na empresa existe plano de carreira?

8 — Como € o clima predominante em sua equipe de trabalho?

9 — Voceé recebe um convite para sair da empresa o que vocé faz?

10 - Vocé ganha o suficiente para atender as suas necessidades basicas?



