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RESUMO

Sabe-se que remuneragdo vai além de ser simplesmente dinheiro, ¢ uma retribui¢do oferecida
ao colaborador de acordo com o trabalho, dedicagdo e esfor¢o pessoal desenvolvido por ele,
através de seus conhecimentos e habilidades, podendo ser um pacote de recompensas
quantificaveis que o empregado recebe pelo seu trabalho. Assim sendo, a remuneracdo pode
ser considerada um fator a mais para motivar colaboradores e, consequentemente, garantir o
sucesso empresarial. Diante deste contexto, elaborou-se uma pesquisa de campo, sustentada
por um levantamento bibliografico prévio, cujo objetivo foi de identificar o nivel de satisfacao
dos colaboradores de uma empresa em Andpolis em relacdo a remuneracdo e beneficios
oferecidos e propor sugestdes de melhorias. Para coleta de dados foi utilizado um questionario
estruturado, contendo seis questdes e de modo geral, os resultados mostraram que a empresa
possui colaboradores insatisfeitos com a remuneragao oferecida pela empresa.

Palavras-chave: Remuneracdo. Beneficios. Colaboradores.



ABSTRACT

It is known that compensation goes beyond being simply money is a consideration offered to
the employee in accordance with the work, dedication and personal effort he developed
through his knowledge and skills can be a package of quantifiable rewards that the employee
receives for their work. Thus, compensation can be considered one more factor to motivate
employees and, consequently, ensure business success. Given this context, was conducted a
field survey, supported by a previous literature, which aimed to identify the level of
satisfaction among employees of a company in Annapolis regarding the remuneration and
benefits offered and suggestions for improvements. For data collection we used a structured
questionnaire containing six questions, and generally, the results showed that the company
has employees dissatisfied with the compensation offered by the company.

Keywords: Compensation. Benefits. Employees.
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INTRODUCAO

A mudanca mais significativa do papel do RH tem sido o crescente envolvimento
no desenvolvimento e na implementacdo de estratégias. As estratégias dependem cada vez
mais do fortalecimento da competitividade organizacional e da formacdo de equipes de
trabalho comprometidas, e isso coloca o RH em um papel central (DESSLER, 2005 ).

Como disse o vice-presidente de Recursos Humanos da Toyota: "Pessoas estao
por tras do nosso sucesso. Maquinas ndo tem novas idéias, ndo resolvem problemas, ndo
agarram oportunidades. Somente pessoas que estejam envolvidas e pensando podem fazer a
diferenga [...]" Os fabricantes de automodveis tem o mesmo maquinario basicamente, no
entanto, a forma de explorar o potencial dos colaboradores envolvidos no processo de
fabricacdo varia muito de uma para outra, o que demonstra que "a for¢a de trabalho de
qualquer empresa ¢ o seu verdadeiro poder competitivo"(INABA 1999 apud DESSLER,
2003, p.11).

O dever da area de Recursos Humanos de uma empresa ¢ gerenciar os
colaboradores, desde a contratagdo, passar pelo treinamento, a avaliacdo, a remuneragdo até
ao ambiente ¢ a seguranc¢a do colaborador na empresa.

Um gestor de Recursos Humanos tem como principal objetivo fazer a ligagao
entre o empregador e o empregado e estabelecer uma relagdo satisfatoria para os dois. Isso
sem duvida, ndo ¢ um trabalho facil, pois cada ser humano ¢ diferente do outro, tem
personalidades diferentes.

O Gestor de Recursos Humanos deve ter a sensibilidade de reconhecer as
diferengas, transformando a remuneragdo dentro da empresa em beneficio para ela, auxiliando
e incentivando-a a explorar todo o seu potencial e capital humano.

Segundo Chiavenato (2003) remuneracdo € a retribui¢do dada ao funcionario de
acordo com o trabalho, dedicagdo e esforco pessoal desenvolvido por ele, através de seus
conhecimentos e habilidades, podendo ser um pacote de recompensas quantificaveis que o
empregado recebe pelo seu trabalho. Neste contexto, a remuneragdo pode ser um fator a mais

para motivar colaboradores e, consequentemente, garantir o sucesso da empresa.

Para Bergamini (1997 p. 56), “quanto mais se aprofunda o estudo do comportamento
motivacional humano, mais claramente se percebe que a motivacdo de cada um esta ligada a
um aspecto que lhe é muito caro, aquele que diz respeito a sua propria felicidade pessoal”.

Entende-se que, para se manter um ambiente de compromisso motivado entre os
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colaboradores, é necessario que os funcionarios sejam recompensados ndo apenas através de
cargos que ocupam, mas pelo papel que desempenham, pela sua capacidade de adequacdo,
seu esfor¢co pessoal, assim sendo a remuneragdo vem para fazer a ligacdo desse
reconhecimento merecido.

Partindo deste pressuposto, levantou-se o seguinte problema: Como melhorar a
motivacdo e satisfagdo dos colaboradores de uma empresa? Assim para responder ao
problema inicialmente proposto foi elaborada uma pesquisa cujo objetivo foi de identificar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa em Anapolis em relagdo a remuneracao
e beneficios oferecidos e propor sugestdes de melhorias.

A empresa objeto deste estudo possui poucos colaboradores ¢ ndo possui um
departamento de RH. Trata-se de uma empresa de manipulacao e comercializagao de produtos
naturais ¢ de medicamentos e nota-se que seus funciondrios ndo estdo satisfeito com a

remuneragdo oferecida.



1. REFERENCIAL TEORICO

1.1 CARACTERIZACAO DA ARH

No inicio do Século XX, o departamento de Recursos Humanos (RH) era responsavel
somente pela contratagdo e demissdo dos funcionarios. Segundo Chiavenato (2003), o
departamento de RH n@o tinha muita evidéncia. Elton Mayo comegou seus estudos em 1927
no bairro de Hawthorne na cidade de Chicago (EUA), na fabrica da Westhern Eletric, ao final
dos estudos o professor chegou a conclusdo que além da remuneracdo e das condicdes de
trabalho algo mais importante influenciava a produgdo. Basicamente a Teoria das Relagdes
Humanas pregava que era importante manter um ambiente agradadvel e humano nas empresas.

Para Chiavenato (2003) a histéria do Recursos Humanos comeg¢a na década de 1930
com a teoria das relagdes humanas. Em 1930 com o surgimento dos sindicatos, a area de
Recursos Humanos passou por mudangas; e em 1950 foi chamado de Relagdes Industriais. A
grande mudanca na Area de RH surgiu entre 1960 e 1970 quando comegou a desenvolver as
operagdes proprias da area. As empresas comecaram a dar mais valor aos colaboradores, o
RH comecava a ganhar status tanto pelo que poderia fazer para proteger a empresa de
problemas, quanto pela contribui¢do positiva que ele teria com os colaboradores. Hoje, o setor
de Recursos Humanos, deixa de ser protetor, para ser planejador, sdo profissionais altamente

treinados que tem visao de futuro.

As grandes organizagdes sdo as responsaveis pelas primeiras mudangas. Essas, em
diversas oportunidades, acabaram por patrocinar estudos e pesquisas na area
académica que fizeram com que houvesse uma valorizagdo de novas posturas de
comando como forma de se conseguir otimizar os resultados produtivos das
organizacdes (MARRAS, 2001, p.21).

Dessler (2003, p.76) afirma que, as melhores praticas de RH para muitas empresas
hoje em dia incluem contratacdo altamente seletivas, equipes de trabalho e tomadas de
decisdo descentralizadas, altos salarios, treinamento extensivo, diminui¢do das diferencas de
status e muito compartilhamento de informagdes entre funcionarios e gerencia. — Tudo
construido sobre uma base “que vé as pessoas como uma fonte de vantagem competitiva e

sobre uma cultura administrativa que adota essa crenga”.
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1.2 SUBSISTEMAS DA REMUNERACAO

Segundo Chiavenato (2006), remuneracdo ¢ um processo de varias formas de
pagamentos ou de recompensas que os colaboradores recebem pelo seu trabalho, ¢ um retorno
financeiro que os funcionarios recebem pela sua relacdo de emprego com a organizagio,
incluindo também pacote de recompensas quantificaveis que um empregado recebe pelo seu
trabalho.

A remuneragdo inclui todos os beneficios dos empregados, isto €, todas as formas
de retribuicdo paga, pagavel ou proporcionada pela entidade, ou por conta da entidade, em
troca de servigos prestados.

Segundo esclarece Chiavenato (2006, p. 288) “ndo basta remunerar as pessoas
pelo seu tempo dedicado a organizagdo. Isso é necessario, mas insuficiente. E preciso
incentiva-las continuamente a fazer o melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual ¢
alcangar metas e resultados desafiantes”.

Como principal atrativo para motivar e reter colaboradores, a decisdo sobre a
remuneragdo adequada varia de organizagdo para organizacdo. Na sua grande maioria as
condi¢des econOmicas, as praticas e politicas organizacionais, relacionamento sindical e o

perfil profissiografico definem a maneira de se remunerar.

A remunerac¢do ¢ uma forma para facilitar as mudangas em uma empresa, ¢ quem
sair na frente, com certeza, tera melhores chances de se manter competitiva e de
reter os melhores talentos. Nao ha duvidas de que a remuneragio deva estar alinhada
com as estratégias da organizag@o, para o negocio e para os objetivos, todavia a
empresa precisa conhecer certos fatores que podem influenciar diretamente a
composigao salarial (BATISTA, 2009, p.48).

O proposito do sistema de remuneracao, ¢ identificar dentro dos limites de cada
colaborador, como fazé-lo se dedicar e vestir a camisa da empresa. Através da remuneragado
busca-se motivar os comportamentos produtivos.

As condi¢des de mercado de trabalho também afetam a remuneragdo. Quanto
mais dificil for achar um funcionario qualificado, mais bem remunerado ele serd, ¢ o que
acontece em muitos casos.

As leis regulamentam os salarios, as horas de trabalho, a atitudes discriminatorias
e exigem beneficios. Batista (2009, p.48) ressalta que no Brasil, a remunera¢do sofre
influencias do Estado, acordos coletivos ou, entdo, por politicas de administragdo de cargos e
salarios adotada. Os sindicatos por sua vez trabalham para garantir aos funcionarios o direito

de organizagdo, negociacdo coletiva e protecdo mutua.
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O desenvolvimento de um plano de remuneragdo para executivos, gerentes e
profissionais ¢ complicado pela necessidade de dar precedéncia a fatores como
desempenho e criatividade sobre fatores estaticos, como as condigdes de trabalho.
Salarios de mercado, desempenho, incentivos e beneficio tém um papel mais
importante do que as avaliagdes de cargo para esses funcionarios (DESSLER, 2003,
p-213).

Nove critérios sdo basicos na construgdo de um plano de remuneragdo nas

palavras de Chiavenato (2006, p. 256):

1.

Equilibrio interno versus equilibrio externo — O saldrio representa o mais
importante desses resultados, embora os beneficios ndo monetarios também

tenham importancia.

. Remuneragdo fixa ou remuneragdo variavel — A remuneragdo pode ser paga em

uma base fixa - através de salarios mensais ou por hora — ou pode variar

conforme critérios previamente definidos como metas e lucros da organizacao.

. Desempenho ou tempo de casa — A remuneragdo pode enfatizar o desempenho

e remunera-lo de acordo com as contribui¢des individuais ou grupais ou pode

enfatizar o tempo de casa do funcionario na organizagao.

. Remunera¢do do cargo ou remuneragdo da pessoa — A recompensa pode

focalizar como um cargo contribui para os valores da organiza¢do ou como 0s
conhecimentos e habilidades da pessoa contribuem para o cargo ou para a

organizagao.

. Igualitarismo — A remunera¢do pode incluir o maior numero possivel de

funcionarios sob o mesmo sistema de remuneracdo ( igualitarismo ) ou pode
estabelecer diferentes planos conforme os niveis hierarquicos ou grupos de

funcionarios .

. Remunera¢do abaixo do mercado ou acima do mercado — Os funcionarios

podem ser remunerados em um nivel percentual abaixo ou acima do mercado.

Essa escolha afeta os custos da organizacgdo e a satisfacdo dos funciondrios.

. Prémios monetarios ou prémios ndo monetarios — O plano de remuneragdo

pode enfatizar funciondrios motivados através de recompensas monetarias,
como salarios e prémios salariais, ou pode enfatizar recompensas nao

monetarias como cargos mais interessantes ou seguranga no emprego.

. Remuneragdo aberta ou remunerag@o confidencial — Os funcionarios podem ter

acesso aberto a informagao sobre a remunerag@o de outros funcionarios € como
as decisOes salariais sdo tomadas (remuneracgdo aberta) ou esses conhecimentos

¢ evitado entre os funcionarios (remuneragao confidencial).
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9. Centralizagdo ou descentralizagdo das decisdes salariais — As decisdes sobre
remuneracdo podem ser controladas em um o6rgdo central ou podem ser

delegadas aos gerentes das unidades organizacionais.

Para Chiavenato (2006, p. 262) A remuneracdo ¢ um assunto complicado, pois

depende de inimeros fatores. Ha uma variedade de politicas e procedimentos de remuneragao.

Os principais objetivos da remuneracdo, ao ver de Milkovich e Boudreau (2006,

p-382) sdo os seguintes:

1) Produtividade interna = satisfacdo externa
2) Custos controlados

3) Justiga

4) Cumprimento de exigéncias legais

5) Aperfeicoamento pessoal ou do grupo

Existem objetivos multiplos para se criar planos de pagamento, se 0S mesmos nao
sdo de facil entendimento, podem gerar sentimento de injustica entre os funcionarios e
prejudicar a produtividade.

A remuneracdo também tem influéncia além da cultura organizacional, como
também das politicas internas de pagamento. No quadro representativo elaborado por

Milkovich e Boudreau (2006), € possivel analisar as quatro principais politicas.

Competitividade
externa
defini¢des de mercado

Pesquisas sobre a
concorréncia

Estuturas de pagamento

Alinhamento
Objetivos: interg
Gerenciamento Atrair, reter e Analise de
Orgamento motivar trabalho~
Comunicagio eficazmente os Descrigdo e
Mudanca empregados para fungdes
aobtencdo de Avaliacdo/Certifi
vantagens cagio
competitivas Estrufutas
internas
Contribuicdes dos
empregados
Experiencia
Desempenho
Meérito
Equipes

Figura 1 - Quatro principais politicas
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Fonte: Milkovich; Boudreau (2006, p.385)

Conforme ¢ possivel observar na figura 1, o objetivo da remuneragdo ¢ reter,
atrair ¢ motivar colaboradores afim de obter vantagens competitivas por meio deles, assim
leva-se em conta quatro politicas: competitividade externa; alinhamento interno; contribuigdo
dos empregados; e gerenciamento. A competitividade externa se refere a remuneragdo em
relacdo a outras empresas. J4 o alinhamento interno faz-se através da analise do trabalho,
descricdo e fungOes, avaliacdo e certificacdo e estruturas internas dentro da mesma
organizagdo. A contribuicdo dos colaboradores refere-se a énfase dada ao desempenho dos
colaboradores que desempenham as mesmas tarefas e/ou fungdes e possuem as mesmas
aptidoes. A ultima e ndo menos importante politica € o gerenciamento que se refere a

operacionalizagdo dos sistema de pagamento.

1.3 BENEFICIOS

Segundo Marras (2005), beneficios sdo todas as formas de remuneragdo dadas por
uma entidade em troca do servico prestado pelos empregados. Estes sdo planejados para

atender a trés objetivos: competitividade; atendimento da legislacdo; e escolhas individuais.

Os objetivos organizacionais sdo satisfeitos a medida que a empresa garante o
atendimento das necessidades basicas (higiénicas, conforme a teoria de Herzberg) e,
portanto, auxilia na manutencdo de baixos indices de rotatividade e auséncia, boa
qualidade de vida dos empregados, reducdo do estresse etc. isso torna a empresa
competitiva no mercado de trabalho (MARRAS, 2005, p.58).

Salarios associados a beneficios sdo utilizados para que as empresas se igualem as
concorrentes, mantendo assim seu capital humano/intelectual, estavel e sob controle.

Além dos exigidos por lei existem outros tipos, que sdo usados com freqiiéncia,
tais como; planos e saude privados; remuneragdo de horas ndo trabalhadas; servigos; e
aposentadoria segundo Chiavenato (2006).

e Planos e saade privados

Cobre consultas medicas e intervencdes hospitalares, este plano ¢ comumente
utilizado entre as organizagoes.

e Remuneracdo de horas ndo trabalhadas

S3o0 as férias e feriados remunerados.
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e Servigos

Sdo todos os beneficios concedidos voluntariamente ao empregado pelo
empregador. Ex: transporte gratuito, creche, descontos nos produtos da empresa e etc.

e Aposentadorias

Pode ser Previdéncia social obrigatéria; Previdéncia privada; Receita de ativos; e

Salario.
Remuneracio Total
Remuneracio Basica Incentivos Salariais Beneficios
Salario mensal ou Bonus Seguro de vida
Salario por hora Participagio nos resultados Seguro saide
Refeigdes subsidiadas

Figura 1 - Remuneragao total
Fonte: Chiavenato (2003, p. 257)

Conforme ¢ possivel observar na figura 1, a remuneracdo total ¢ composta de trés
componentes, remuneragdo basica, ou seja, salario mensal ou por hora, incentivos salariais
que sdo bonus ou participacdo nos resultados, e os beneficios, que vem em forma de seguros

de vida, seguro saude e refei¢des subsidiadas.

Na maioria das organizagdes, o papel principal componente da remuneragio total ¢ a
remunerag@o basica, que ¢ o pagamento fixo que o funcionario recebe de maneira
regular na forma de salario mensal ou na forma de salario por hora
(CHIAVENATO, 2006, p. 257).

Depois de estabelecidos os beneficios devem ser avaliados em trés aspectos
importantes: Custo-beneficio; Comportamento do empregado; Equidade percebida pelos

empregados nos beneficios.

A comunicagdo sobre os beneficios a que tem direito os empregados recebe menos
atencdo das organiza¢des do que seria adequado. A comunicagdo pode melhorar a
satisfacdo dos empregados com seus beneficios, especialmente por que estes
normalmente subestimam seu valor (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006 p. 450).

Os planos de beneficios sociais estdo geralmente apontados a certos objetivos. Os

objetivos referem-se as expectativas de curto e longo prazo da organizagdo em relagdo aos
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resultados dos planos. Quase sempre, os objetivos basicos dos planos de beneficios sociais

sdo:
e Melhoria de qualidade de vida dos colaboradores;
e Melhoria do clima organizacional;
e Reducdo da rotagdo de pessoal e do absenteismo;
o Facilidade na atracao e na manutengao de recursos humanos;

e Aumento de produtividade em geral.

Os beneficios bem elaborados, de acordo com a necessidade de cada funcionario,
sO trazem retornos positivos a empresa, o colaborador se sente motivado. As necessidades
humanas sdo satisfeitas, na medida em que os seres humanos se sentem reconhecidos nos
grupos sociais onde interagem.

Chiavenato (2000, p. 415) "os beneficios sdo aquelas facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos que as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-
lhe esforgos e preocupacdo." Tais beneficios podem ser total ou parcialmente financiados,
sendo imprescindiveis para manter a equipe de trabalho num nivel adequado de moral e
produtividade. O beneficio pode ser também considerado como uma forma de remuneracdo
indireta, cujo principal objetivo € o de oferecer aos colaboradores base para satisfacao de suas

necessidades pessoais.

1.4 MOTIVACAO, COMO APLICA-LA AOS PLANOS DE REMUNERACAO

O desejo de realizar algo surge de motivos ou necessidades. O ato de promover
uma agdo para que o desejo se realize ¢ conhecido como motivacdo. S0 intimeras as
necessidades que motivam os seres humanos e o gestor que se preocupa com a evolugdo da
organizacdo onde trabalha, motiva sua equipe, buscando resultados positivos.

As necessidades humanas partem das mais basicas, como a alimentagdo por
exemplo, até as mais complexas, como um carro de luxo. Seguindo esta linha, sdo
encontrados os niveis de satisfacdo, que segundo estudiosos s3o diferentes entre os seres
humanos.

Chiavenato (2006 p.260) ressalta, que o poder aquisitivo de cada um, esta
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diretamente relacionado ao salario que o individuo recebe, ¢ o que lhes da o sentimento de
realizacdo pessoal. Assim deduz-se que se ndo ha motivagdo ndo hé interesse. Deste modo,
pode-se dizer que os colaboradores da empresa objeto de estudo ndo se sentem realizados e
ndo estao motivados.

Quando convertida essa motivagdo para a visdo organizacional, a procura por
colaboradores motivados comega ja no recrutamento de novos funcionarios, é importante
atentar-se para esse requisito ja na selecao.

Para as empresas ndo importa apenas encontrar talentos, € necessario também
manté-los, fazendo com que eles se sintam estimulados a produzir. Para que isso ocorra €
importante que se saiba qual o tipo de motivacdo tera efeito sobre aquela equipe, pois
necessidades diferentes requerem formas diferentes de recompensa.

No momento atual, onde a flexibilidade ¢ o carro chefe da globalizacdo, as
exigéncias sdo cada vez mais complexas levando a reflexdo sobre o modelo contemporaneo
de remuneragdo de muitas empresas, que ndo fornece suporte para manter um ambiente de
compromisso e motivagdo entre seus colaboradores, deste modo ¢ imprescindivel para se
alcancar resultados, alinhar sistema de remuneragdo com o fator motivacional, para que se
tenha éxito nos objetivos pré-determinados da organizagao.

Para Chiavenato (2003) as pessoas trabalham nas organizag¢des buscando cumprir
metas e objetivos determinados, desde que isto lhe traga algum retorno significativo pelo
esforco e dedicacdo aplicados na tarefa. Logo, o planejamento da remuneragdo deve
contemplar sistemas de recompensas que aliem o compromisso das pessoas aos objetivos da
organizacao.

Os empregados ja ndo se satisfazem mais apenas com o salario. De acordo com
Chiavenato (2009, p. 288) ndo basta remunerar as pessoas pelo seu tempo dedicado a
organizacio. Isso é necessario, mas insuficiente. E preciso incentiva-las continuamente a fazer
o melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual e a alcancar metas e resultados
desafiantes para o futuro.

Um dos beneficios que a remuneracao traz para a empresa ¢ a melhor distribuicdo de
custos na folha de pagamento, evitando custos inesperados. Estas ferramentas devem ser
acompanhadas pelo controle das despesas, para que seja um investimento positivo para ambas

as partes.



2. METODOLOGIA

2.1 TIPOS DE PESQUISA

Conforme Vergara (1997) a pesquisa pode ser divida quanto aos fins e quanto aos
meios. Quanto aos fins podem ser classificada como exploratoria, explicativa, descritiva,
metodologica, aplicada e intervencionista e quanto aos meios pode ser: de campo, pesquisa,
de laboratorio, documental, bibliografica, experimental, ex post facto, participante, pesquisa-
acdo e estudo de caso.

Assim sendo, quanto aos fins, esta pesquisa foi considerada exploratéria porque
buscou aprofundar conhecimento em relagdo ao nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma
empresa de Anapolis sobre a remuneragdo oferecida e quanto aos meios foi tipificada como
de campo porque procurou-se maior aprofundamento a respeito do problema inicialmente
levantado e bibliografica porque foi feito um prévio levantamento em obras de renomados

autores da area de Recursos Humanos.

2.2 UNIVERSO E AMOSTRA

De acordo com Vergara (1997 p.48), “universo ¢ um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas) que possuem caracteristicas que serdo objetos de estudo”.
Assim sendo, foi considerado universo da pesquisa 13 colaboradores da Farmacia de
Manipula¢do Pharmus.

Definindo o conceito de amostra, Marconi e Lakatos (1990 p. 163) asseveram que ela
¢ “uma parcela convenientemente selecionada do universo (populagdo)”. Haja vista que o
niamero de colaboradores ¢ muito pequeno, optou-se por distribuir o questionario a todos,

assim o universo e amostra foi de 13 colaboradores.
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2.3 SELECAO DO SUJEITO

Foi considerado como sujeito os colaboradores da Farmacia de Manipulagdo
Pharmus, maiores de 18 anos, sem distingdo de raga e sexo e que se comprometeram em

cooperar voluntariamente com a pesquisa.

2.4 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados em um questionario estruturado, contendo 6 (seis)

questdes do tipo fechada de multipla escolha, conforme apéndice A.

2.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tratados estatisticamente em relacdo ao universo da pesquisa e os
resultados interpretados utilizando-se uma abordagem qualitativa de modo a conhecer melhor

a opinido dos colaboradores da Farmacia de Manipulagdo Pharmus.

2.6 DIFICULDADES DO METODO

A principal dificuldade encontrada na pesquisa foi em relagdo a obtencdo dos dados,
visto que os colaboradores se sentiram receosos de sofrer represalias por parte da empresa, no
entanto, apds uma reunido de esclarecimento sobre a finalidade da pesquisa e garantia de
sigilo das informagdes prestadas e ndo identificacdo do respondente, todos os colaboradores

concordaram em contribuir com a pesquisa



3. ANALISE DE RESULTADOS

3.1 ANALISE DOS DADOS

Tabela 1 — Nivel de satisfacio com o trabalho - 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Totalmente insatisfeito 2% 2
Insatisfeito 94% 7
Indiferente 2% 2
Satisfeito 2% 2
Totalmente satisfeito 0% 0

Fonte: Pesquisa de campo

Grafico 1 - Nivel de satisfagdo com o trabalho
Fonte: Pesquisa de campo
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Quando questionado o nivel de satisfagdo em relacdo ao trabalho, observou-se que
2% (dois) dos respondentes estdo totalmente insatisfeitos, 94% (sete) estdo insatisfeitos, 2%
(dois) se dizem indiferentes, 2% (dois) disseram que estdo satisfeitos com seu trabalho e
nenhum dos respondentes se mostrou totalmente satisfeito.

Como o indice de insatisfacdo dos colaboradores ¢ muito alto, € necessario que a
empresa encontre onde esta o problema, pois assim poderd melhorar a satisfacdo de sua forca

de trabalho e consequentemente alcancar melhores resultados.




Tabela 2 - Nivel de satisfacdo com o salario - 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Totalmente insatisfeito 2% 2
Insatisfeito 97% 10
Indiferente 0 0
Satisfeito 1% 1
Totalmente satisfeito 0 0

Fonte: Pesquisa de campo

Grafico 2 - Nivel de satisfagdo com o salario

Fonte: Pesquisa de campo
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Questionando-se sobre o nivel de satisfacdo em relagdo ao salario atual, observou-
se que 2% (dois) dos respondentes estdo totalmente insatisfeitos, 97% (dez) estdo
insatisfeitos, 1% (um) se mostrou satisfeito e nenhum dos respondentes se mostrou indiferente
ou totalmente satisfeito.

Para Chiavenato (2003) remuneragdo ¢ a retribui¢do dada ao funcionario de
acordo com o trabalho, dedicagdo e esforco pessoal desenvolvido por ele, através de seus
conhecimentos e habilidades, podendo ser um pacote de recompensas quantificaveis que o
empregado recebe pelo seu trabalho.

Visto que a maioria dos colaboradores estdo insatisfeitos com seus salarios, a

empresa poderia tentar oferecer beneficios ndo financeiros, tais como cestas, cursos, pois
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assim estariam motivando seus colaboradores e minimizando a insatisfagdo no trabalho.

Tabela 3 - Adequacio da remuneracio ao trabalho executado - 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Sim 1% 1
Nao 99% 12

Fonte: Pesquisa de campo

Grifico 3 - Adequagdo da remuneracéo ao trabalho executado
Fonte: Pesquisa de campo
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Quando questionado se a remuneracdo oferecida pela empresa ¢ adequada ao
trabalho exercido, constatou que 1% (um) dos respondentes acredita que ¢ adequado e 99%
(doze) acreditam que nio.

Constatando que a maioria dos colaboradores estdo insatisfeitos com a
remuneragao oferecida, seria vantajoso a empresa buscar outros meio de remuneragdo além do

salario, incluir alguns beneficios aos seus colaboradores,que possam ser viaveis para empresa.

Tabela 4 - Nivel de motivacao X beneficios ndo financeiros — 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Sim 37% 5
Nao 63% 8

Fonte: Pesquisa de campo



23

Grafico 4 - Nivel de motivagdo X beneficios ndo financeiros
Fonte: Pesquisa de campo
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Quando questionado se a empresa oferecesse mais beneficios ndo financeiros a
motivagdo dos colaboradores aumentaria, 37% ( quatro) dos respondentes disseram que sim e
63% ( nove ) disseram nado.

Mesmo se empresa oferecesse beneficios ndo financiaveis, seus colaboradores nao
ficaram satisfeitos,sendo assim,a empresa teria que estar buscando outros meios e métodos de

estar elevando o nivel de satisfagdo dos seus colaboradores.

Tabela 5 - Influéncia do plano de cargos e salarios na motivacio - 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Sim 71% 9
Nao 29% 4

Fonte: Pesquisa de campo
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Grafico 5 - Influéncia do plano de cargos e salarios na motivagao
Fonte: Pesquisa de campo
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Foi questionado se um plano de cargos e salarios bem estruturado traria mais
motivagdo para os colaboradores, constatou-se que 71% (nove) dos respondentes disseram
que sim e 29% (quatro) informaram que nao.

Como ¢ possivel verificar, mais da metade dos colaboradores responderam que
sim, assim, se a empresa implantar um plano de cargos e salarios bem estruturado seus
colaboradores ficariam mais motivados, com vontade de melhorar, produzir e crescer dentro

da empresa, melhorando também a satisfacdo e o clima organizacional.

Tabela 6 - Influéncia do plano de incentivos e beneficios na motivacio - 2012

Alternativas Percentual Frequéncia
Sim 84% 10
Nao 19% 3

Fonte: Pesquisa de campo



25

Grifico 6 - Influéncia do plano de incentivos e beneficios na motivagao
Fonte: Pesquisa de campo
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Quando questionado se a empresa em questdo oferecesse um plano de incentivos e
beneficios traria mais motivagdo aos seus colaboradores, 84% (dez) dos respondentes
disseram que sim e 16% (trés) que nio.

A maioria dos colaboradores concordam que plano de incentivos e beneficios
traria mais motivacao, isso porque a empresa em questdo nao oferece os tais requisitos, o que

gera insatisfagdo em relagdo aos colaboradores.



CONSIDERACOES FINAIS

Remuneracdo ¢ o retorno financeiro que os colaboradores recebem pelos servigos
prestados a determinada empresa, poderd ser o principal atrativo para atrair e reter
funcionarios, ou seja, a remuneracdo, enquanto beneficio, proporciona o sentimento de

satisfacdo.

Apos identificado pelo que a empresa quer pagar é hora de saber onde motivar,
sdo varias as formas de beneficio, como planos de saude privados, transporte gratuito,
descansos remunerados, participagdo nos lucros, entre outros. Depois de estabelecidos os
beneficios, devem ser avaliados: Custos-beneficios, comportamento do empregado e

equidade, assim saberdo se ¢ viavel e se realmente motivara aqueles colaboradores.

As necessidades humanas séo satisfeitas, na medida em que os seres humanos se
sentem reconhecidos nos grupos sociais onde interagem, € neste contexto que a remuneragao
e os beneficios podem trazer vantagem competitiva, pois podem satisfazer e motivar os

colaboradores.

Esta pesquisa cientifica trouxe dados importantes sobre remuneragdo como fator
importante de satisfacdo dos colaboradores. As informagdes decorrentes da pesquisa de
campo mostrou que: A maioria dos colaboradores da empresa estdo insatisfeitos,
principalmente quando a questdo ¢ satisfagdo salarial, remuneracdo adequada e motivagdo X

beneficios ndo financeiros.

Quando o assunto ¢ a implementag¢@o de um plano de cargos e salarios na empresa
e sobre planos de beneficio como forma de incentivo, a maioria dos colaboradores acreditam
que geraria mais motivacao dentro da Pharmus.

Como ¢ possivel observar, é evidente a insatisfacdo dos colaboradores com a
empresa ¢ o desejo de que existam melhoras, para que se sintam motivados. Ficou claro ainda

que ma remuneracdo mal elaborada reduz a produtividade dos colaboradores, gerando assim
insatisfacdo para as duas partes em questdo empregados e empregadores.

Acredita-se que planos de beneficios, acompanhados de uma politica de
remuneragdo por produtividade elevariam de maneira satisfatoria e motivadora as
expectativas dos colaboradores dessa organizagao.

Seria viavel se a empresa buscasse também outras formas de remuneracdo, como

beneficios, cursos ou bolsas de estudos, cesta basica. Fazendo dessa forma, aumentaria o nivel
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de satisfacdo dos colaboradores. Pois os mesmos aparentam gostar do servigo, o inviavel

mesmo esta sendo a remuneragao.

Deste modo, baseado no que foi exposto, conclui-se que os objetivos dessa
pesquisa foram alcangados, no entanto, ndo teve a intengdo de esgotar o tema que ¢ bastante
amplo e rico, mas sim de contribuir para que pequenas empresas valorizem sua forca de
trabalho através de um plano de remuneragdo adequado, ficando o tema como sugestdo para

desenvolvimento de futuras pesquisas.
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Apéndice A - Questiondrio com os colaboradores

QUESTIONARIO COM OS COLABORADORES

Este é um trabalho de finalizagdo do curso de pds-graduagdo de Gestdo de pequenas e
médias empresas da Faculdade Catolica de Anépolis e tem a finalidade de identificar seu
nivel de satisfacdo em relagdo a remuneragdo e beneficios oferecidos pela empresa. Os dados
resultantes deste estudo serdo utilizados exclusivamente para fins académicos e em nenhuma
hipdtese os respondentes serdo identificados. Considerando a importancia do sigilo, vocé nao
deve registrar seu nome nos cadernos. A participagdo na pesquisa ¢ voluntaria, contudo, a sua
participa¢@o ¢ muito importante.

Atenciosamente

Kilcianne Neves Mariana Avelina Prof. Esp. Francisco Jacob de O. Filho
Pesquisadora Pesquisadora Orientador

Leia com atencio as questdes abaixo e marque um (X) para cada resposta.

1. Qual seu nivel de satisfagdo com o seu trabalho?
() Totalmente insatisfeito () Insatisfeito () Indiferente
() Satisfeito () Totalmente satisfeito

2. Qual seu nivel de satisfagdo em relagdo ao seu salario atual?
() Totalmente insatisfeito () Insatisfeito ( ) Indiferente
() Satisfeito ( ) Totalmente satisfeito

3. Vocé considera sua remuneraciao adequada ao trabalho executado?
( )Sim( )Nao

4. Se a empresa oferecesse mais beneficios ndo financeiros o nivel de motivacdo dos
colaboradores aumentaria?
( )Sim( )Nao

5. Um plano de cargos e salarios bem estruturado traria mais motivacdo para os
colaboradores?
( )Sim( )Nao

6. Um plano de incentivos e beneficios traria mais motiva¢do aos colaboradores?
( )Sim( )Nao




