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RESUMO

Com o estudo buscou-se analisar o atual SistemRetdieuneracdo em uma empresa de
telecomunicacdes. Para que o estudo atingissebjativio foram utilizados procedimentos
metodoldgicos dentre os quais citam-se revisaaopitdfica sobre o tema. A fim de buscar
dados praticos foi aplicado questionario para saljg@rcepcdo dos colaboradores e gestores
da organizacdo sobre o sistema de remuneracdodadaBm disso, foram analisadas
documentacdes cedidas pela empresa. Tendo enoustaa da pesquisa foram abordados os
variados tipos de Remuneracédo Estratégica comuitdnle demonstrar as alternativas de
recompensas presentes nas organizacoes. No desmtrabalho sdo citadas as estratégias de
remuneracdo como uma pratica de Responsabilidadil Soterna visando mostrar essa
estratégia como um fator que visa a melhoria derdpenho, qualidade de vida, motivagéo e
principalmente atendendo as necessidades dos cadmies envolvidos. Diante de um
mercado altamente competitivo é ligeiramente nécessjue as empresas utilizem formas
variadas de remunerar seus profissionais. Por mdeiestudo foi possivel verificar na
organizacdo alguns pontos falhos na remuneracdoadpl Julgou-se necessario que a
empresa adote algumas melhorias na sua politicendeneracdo, fazendo que esses dados
sejam importantes para as proximas tomadas deddsai® négocio.

Palavras Chave: Colaborador, Estratégia, Desempenho

1 INTRODUCAO

Os novos desafios e as transformag¢des no mundoedigios, a competitividade, o
ambiente econdmico e social das empresas sofr@s\ateracdes em consequéncia da rapida
evolucéo organizacional. Com tantas mudancas,gamiaacoes devem estar preparadas para
mudar constantemente e serem mais flexiveis, eigsmaas empresas devem buscar novos
modelos de negdcios, de organizacao e de gestao.

O comércio € um modelo de organizacdo que tem Igetiwo a troca voluntaria de
produtos e com isso abre concorréncia entre engppesa vender suas idéias e conseguir um
destaque no mercado. De acordo com o InstitutollBirasde Geografia e Estatistica (IBGE)

0 comércio no Brasil teve uma taxa de crescimeigtafieativa no ano de 2010 em relagéo
ao periodo anterior, revelando que as empresalsnatoi@ procuram investir mais na sua area

de negocio e com isso utilizam de métodos e plare)tos para alcancar seus objetivos.
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Dessa forma, o sistema de remuneracdo dentro gessesso assumiu um comportamento
estratégico, sendo capaz de interferir diretameateestdo empresarial. Nesse quadro de
constantes mudancas ndo ha mais espago para exg@szburocraticas e tradicionais. Na
atualidade os individuos procuram empresas inoasdque vao proporcionar crescimento
profissional e qualidade no ambiente de trabalho.

Essas mudancas estdo sendo cada vez mais discetitta os autores, como por
exemplo Chiavenato (2005) e Wood Jr. (2004), que tefoco voltado em difundir a
remuneracdo como um fator decisivo na competicéie empresas e além disso, revelar que
as formas estratégicas de remunerar aumenta o corapmento dos funcionarios e cria um
aumento do desempenho individual. Quando se faleeemnerar nas empresas, nao se pode
pensar em pagar simplesmente um salario para ugo,carorganizacdo deve levar em
consideracao a remuneracao de uma forma que vemedidiar a empresa e o colaborador.
Desse modo, partindo da idéia de analisar os wbfgtinecessidades e prioridades da
organizacao e dos profissionais. Quando uma emp@dsata um funcionario existe uma
cobranca sobre seu desempenho, como: habilidaokpeténcia, capacidade entre outros que
envolve todo um processo de responsabilidade pde @ profissional, sendo assim, o
empresario deve desenvolver uma planejamento peidade da sua empresa que é realizada
pelos seus colaboradores, adotando sistemas dggrtento empresarial que relacione a sua
equipe de trabalho.

Analisando as dificuldades que as organizacOesnanse tém em criar um ambiente
organizacional mais propicio, elevar o nivel dedptividade e motivar suas equipes de
trabalho,foi escolhida uma empresa onde se verificou renagdes diferenciadas, sendo
entendidas como estratégia organizacional. A erapadgeto do estudo foi classificada
atualmente entre as: “150 melhores empresas parasalsalhar no Brasil” no guia da
Exame/Vocé S.A..

Tendo em vista 0 exposto, essa pesquisa foi realizam o intuito de relatar a
importancia de remunerar 0s seus colaboradoreateggtamente, a capacidade de uma
empresa de responder aos desafios esta diretahgewlte & formacéo e as habilidades de seus
profissionais. O comércio quando € a atividadedarorganizacdo necessita de profissionais
qgualificados, os colaboradores da empresa deverar ek comum acordo com o0
desenvolvimento operacional. Para a instituici@raunidade académica, possibilita maior
conhecimento dos tipos de remuneracdo que podadséada dentro de uma organizacao,
trazendo informacdes descritivas, bem como as feestatégicas que podem ser utilizadas.

Este trabalho também justifica-se pelo fato de ddroo tema de Responsabilidade Social
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Interna, até entdo, pouco explorado pela comunidaddémica.

Considerando que as empresas na atualidade procuéaouos eficazes para obter
melhor desempenho operacional, vender mais seukItpgo e a0 mesmo tempo ter seus
colaboradores motivados, levantou-se a seguintdlgmatica: Como a Remuneracéo
Estratégica é percebida pelos colaboradores ergesio comércio de telecomunicacfes? As
hipoteses levantadas foram: 1) A Remuneracdo Egicat atende as necessidades dos
colaboradores da empresa pesquisada; 2) As esisatég remuneracdo aumentam a
motivacdo da equipe de trabalho da empresa pedguiSd A Remuneracdo Estratégica
atende os objetivos dos gestores da empresa padguis

O objetivo geral proposto nesta pesquisa foi \@ificomo € aplicada Remuneracéo
Estratégica nos colaboradores da empresa de talecmandes. Especificamente procurou-se:
1) Relatar os tipos de Remuneracéo Estratégicteaies; 2) Identificar quais séo os tipos de
remuneracao estratégica adotada pela empresa gadmuB) Verificar se as estratégias de
remuneragcdo aumentam a motivacdo da equipe delhimalda empresa pesquisada; 4)
Verificar se a Remuneracdo Estratégica atende esssidades dos colaboradores e o0s

objetivos dos gestores da organizacao pesquisada.

2 REFERENCIAL TEORICO

O objetivo desta secéo é estabelecer os concemosrientais para a pesquisa. S&o
abordados os conceitos de Remuneracdo Estratégisaseus variados tipos existentes no
mercado, o Planejamento Estratégico, PlanejamenRedursos Humanos, Responsabilidade
Social Interna.

2.1 Remuneracédo Estratégica

A Remuneragdo Estratégica € um novo conceito d&i@esnpresarial que visa a
eficiéncia e eficacia de remunerar os seus coldboea buscando resultados positivos. De
acordo com Rodrigues (2006) o fator estratégicoud® organizacdo esta voltado ao
reconhecimento do trabalho dos funcionarios, e ésier deve ser por programas de
remuneracao variavel que visa beneficiar e fleiiila recompensa dos colaboradores. Nas
tltimas décadas cresce o entendimento do funcmiérno um colaborador da empresa, o
qual passa a ser observado ndo como um empregadopre o seu trabalho, mas sim com

uma visao estratégica de um colaborador da empresdaz seus servicos diariamente para
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gue a empresa se destaque, e isso se da ao altdaiisdo do empreendedor atual.

Na opinidao de Jorge (2007) a organizacao deve es&gnarada para as mudancas
radicais e imprevisiveis com a evolucao tecnologias Nnovos processos organizacionais, e
para isso as empresas devem estabelecer estratégiasenvolvimento e capacitacéo de seu
pessoal. A Remuneracdo Estratégica é uma ligagé® enndividuo e a nova realidade das
organizacdes, novos padrées de remuneracdo estdo selocados em pratica em algumas
empresas, para que haja justica na determinacacerdaneracdo de cada profissional.
Atualmente os maiores desentendimentos entre eagiwege empregadores esta na auséncia
de um programa realmente objetivo de mensuracagogsga determinar o quanto vale o
trabalho do colaborador, evidenciando que na aaddé os funcionarios querem sua
recompensa pelo seu trabalho e ndo pelo seu cargo.

Segundo Silva (2005) a Remuneracdo Moderna é ufurdonde recompensas que
visam beneficiar os colaboradores da organizac@ieriba o mito do sistema universal de
gestdo de salérios e passa a ser consideradadpaststema gerencial da empresa e se bem
implantado pode ter um diferencial positivo. A reraracao tornou-se durante os anos uma
das principais funcdes da empresa, merecendo unagaat especial dos administradores e
dirigentes. As organizacfes precisam desenvolveatégias claras de Recursos Humanos
para que possam incentivar o seu talento. O crestora importancia de mensurar o Capital
Humano é um moderno e sofisticado item para queotsboradores figuem atentos e

busquem conhecimentos através de cursos prepagstibeinamentos, entre outros.

2.1.1 Sistema de Remuneracgdo Estratégica

No entendimento de Wood Jr. (2004, p. 39) “O sistel®m Remuneracdo Estratégica é
uma combinacdo equilibrada de diferentes formas r&lmuneracdo.” O sistema de
Remuneracdo Estratégica esta ligado ao setor desoschumanos da organizacdo, e este
deve levar em consideracdo que toda empresa prepisear tipos de Remuneracao
Estratégica ndo somente em valores, mas tambéml@ade reconhecimento, para empresa
obter um bom desempenho tanto operacional comaetoa. O sistema parte de uma idéia
de variados tipos de remuneragao adequados paaugahizacdo, que analisa o trabalho do
individuo e recompensa cada um pelo seu conheawnemhbilidades, capacidade,
desempenho, entre outros, levando sempre em coasideque os colaboradores da empresa
podem elevar a imagem e o crescimento da orgawmizeg@pre que motivados para isto.

Coopers e lybrand (1996) citam como € compostosiersa de Remuneracdo Estratégica,
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conforme mostra a Figura 01:

Figura 01: O conceito de Remuneracédo Estratégica.
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Fonte: Adaptado de Coopers & Lybrand, 1996.

Esses sdo os componentes de um sistema de rendmgrag explicam de que forma
estdo classificados os tipos de recompensa emsdale remuneracao a serem utilizadas por
uma organizacdo. A Remuneragao por Habilidadesmep€®@ncia, Remuneragdao Funcional
compbe a base da remuneracdo, juntamente com waioSihdireto eles formam a
Remuneracao Fixa do colaborador. As formas de reragéo por desempenho é composta
pela Remuneracdo Varidvel e Participac6es nosdumucacionaria, o sistema também possui
outros tipos de recompensas no mercado especifecatgumas organizacdes que pode ser
vista como Alternativas Criativas.

Face exposto, a seguir serdo caracterizados as dpoemuneracdo de remuneragcao
existentes nas empresas, sao elas: Remuneracaorr@ainRemuneracdo por Competéncia e
Habilidades, Salario Indireto, Remuneracéo VariaRalrticipacdo Aciondria, os quais serao

apresentados na sequéncia:

2.1.1.1 Remunerac¢ao Funcional

Esse tipo de Remuneracdo pode ser chamado também Bano de Cargos e
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Salarios e tem o foco voltado para o cargo do coddor dentro da organizacdo que

compreende uma forma tradicional de remunerarnfureracéo funcional da a sensacédo de
igualdade entre os funcionarios, pois esse tipoedmineracdo parte de regras aplicaveis a
todos na empresa, e acabam os colaboradores a@wesst#ndo um sentimento de justica.

Essa remuneracgdo ndo deve ser extinta ou subatofdoutros métodos de remuneracéo, ela
tem que ser usada nas empresas, porém, com outreasfestratégicas de remuneracéo para
gue venham contemplar a necessidade e 0s objelvempresa e dos profissionais inseridos

no ambiente.

Remuneragdo Funcional ou tradicional, € determinpela funcdo (cargo) e
ajustada ao mercado. Esse tipo de remunerac&o aisotnadicional que existe. E
também conhecido pela sigla PCS (Plano de Car@al&ios). Mantém-se ainda
como o modelo mais popular em uso. Grandes empgesas utilizam tendem ao
conservadorismo e a inércia. (WOOD JR., 2004, p.38)

Esse modelo de remuneracdo permite a clara visaesttatura de cargos da
organizacao, as responsabilidades, a competéscgalarios. De acordo com Resende (2004)
o plano de Cargos e Salarios € um dos principaisff@os da remuneracao funcional, para
0s gestores da empresa a remuneracao funcionakdefautoridade e responsabilidade nas
questdes salariais dos profissionais, avaliagddedempenho do funcionério na sua atividade
dentro da organizacdo, melhora no ambiente dell@alaéravés de pontos pré-definidos para
subordinacédo dos empregados e autoridade dos egados, aléem de ter o controle de custo
com a folha de pagamento e planejamento do mesegun8o Resende (2004) este é o

modelo tradicional de cargos e salarios na form@heineragéo tradicional:

Quadro 01: Modelo de Cargos e Salarios.

Forte foco no cargo Nao integra planejamentos de RH

Forte foco no mercado Sem avaliacdo de desempenho
Fracamente focado nas pessoas Favorece reclanmecOosganizacao
Fracamente focado em carreiras Dificulta relacidmathistas

Muito preocupado com tecnicismo e pouydDificulta comunica¢cdo com os subordinados
com a empatia

Fonte: Resende, 2004.

No quadro 01 pode-se visualizar que a Remunerfagéoional tem suas vantagens e
desvantagens, por ela ser uma remuneracao que $&m f@co nos cargos da empresa, ela
deve ser utilizada com outras alternativas de isalfpis atualmente é uma tendéncia das

empresas analisar o desempenho de cada individuo.
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2.1.1.2 Remuneragao por Competéncia e Habilidades

A Remuneracédo por Habilidades e Competéncia dstabbama mudanca na maneira

de pensar e remunerar os profissionais. Esta reaga® € determinada pela formagéo e
capacitacao dos profissionais da empresa parangsp@o ambiente mais complexo dos
negocios. Segundo Jorge (2007, p. 111) “A necedsidaste tipo de remuneracao surge em
empresas que estdo desenvolvendo projetos deuteestéo organizacional, nas quais se
objetivam a reducdo de niveis hierarquicos”. Essauneracdo é uma nova idéia que vem
sendo difundida no Brasil em meados da década de 80rgiu para inovar e mudar a
remuneracao tradicional. Ela analisa a competéneis habilidades do individuo e deixa de
ser ligado ao cargo exercido. O forte crescimeataipresas segue ao lado da demanda por

profissionais cada vez mais qualificados.

Esse tipo de remuneracdo tem seu papel fundameatajestdo de pessoas,
constituindo uma grande evolugdo do modelo tradaiale cargos e salarios.
Busca, ainda, corrigir algumas deficiéncias de quesstos e ultrapassadas,
passando a alinhar os objetivos da organizacdo a®raspectos inovadores de
gestdo de pessoas. (LOPES, 2010)

Na Remuneracdo por Habilidades a empresa foca eyar pa recompensa do
funcionario pelo o que ele saber fazer e ndo palgoc De acordo com Chiavenato (2005)
existem dois modos de remunerar o colaborador parHabilidade: pelo conhecimento e
multi-habilidades. A andalise do conhecimento dociomério segue uma idéia de adquirir
formagdao, cursos, treinamentos que vao ajudaruadlif o conhecimento do cargo exercido
na empresa. As multi-habilidades decorrem de muaaec comportamento por parte dos
grupos de trabalho. Esse tipo de pensamento ajudanaurar a qualidade e evolucdo do
trabalho realizado. Nesse tipo de remuneracdo abomdor necessita de um nimero maior
treinamento, pois ele desempenhara varias tarafasteé o seu servico.

Ja a Remuneracao por Competéncia € definida coqualedade do colaborador de
resolver certos assuntos, capacidade de tratarndedeterminado problema dentro do
ambiente de trabalho. Para Wood Jr. (2004) a Rerac@&e por Competéncia supera algumas
restricbes da Remuneracdo por Habilidades, sendoogaspecto principal € adotar esse
sistema de uma forma criativa que venha contripaha estratégia da empresa, pois este
sistema de remuneracdo analisa a criatividade ersomalidade do colaborador, sendo

utilizada primeiramente para o corpo executivo etegcial da empresa e em seguida para
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todos os trabalhadores.
2.1.1.3 Salério Indireto

De acordo com Chiavenato (2005 p. 292) os salandisetos sdo “Os beneficios e
servicos aos empregados que visam satisfazer vaétjetivos econémicos, sociais e
individuais”. Para Wood Jr. (2004 p. 38) o salandireto existe de duas formas “Na forma
mais tradicional, os beneficios variam de acordm nivel hierarquico. Na forma
flexibilizada, cada colaborador escolhe o pacote beeeficios de acordo com suas
necessidades [...]". Sdo formas da empresa sertsow@almente responsavel com seus
colaboradores, como por exemplo: plano de saude, a@mentacdo, seguro de vida,
complemento de aposentadoria. Além disso, € unnaafole fazer permanecer os funcionarios

dentro da organizacao e atrair profissionais daerditel.

[...] O beneficio deve funcionar como instrument® atracdo e de retencdo de
pessoal e visam: Reduzir a fadiga psicolégica eafislas pessoas. Apoiar o
recrutamento de pessoal e atrair candidatos. Redumtatividade de pessoal e
fixar o pessoal da empresa. Minimizar o custo daashtrabalhadas Proporcionar
melhor qualidade de vida as pessoas. (CHIAVENATIDS? p. 292)

De acordo com Minamade (2004) cada empresa decenar analisar o perfil de seus
colaboradores, os planos que melhor encaixa com @@iissionais devem ser escolhidos
pela empresa analisando os custos de cada umxiBililacdo dos beneficios € a melhor
alternativa de aproximar a empresa do empregadajoda opcao para ele escolher entre
beneficios que sdo mais préximos de sua realidachdidr e estilo de vida, esses planos
flexiveis possibilitam que a empresa possa ajustamlor investido e o valor pago aos

funcionarios, dessa forma, podendo equilibrar asosu

2.1.1.4 Remuneracao Variavel

O pagamento de participacdo nos lucros, gratifca@carémios € a forma mais nitida
de Remuneracdo Variavel. De acordo com Chiaver2005( p. 299) “A Remuneracgao
Flexivel ou Variavel € uma maneira de adequar otpa&s necessidades individuais de cada
pessoa”’. J& para Jorge (2007, p. 138) “A remunerttdl € composta, da remuneracao fixa,
da remuneracao indireta, e da remuneracdo variBeska forma, remuneragcdo variavel é a
parte da remuneracdo total atrelada a obtencaecegldtados”. Este tipo de sistema é o

conjunto de recompensas que complementam o sdigdodo funcionario, e tem como
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objetivo a motivacao do individuo, compartilhar mementos e bons e ruins da empresa e

partir da mudanca de custo fixo em custo variavel.

Os planos de tipo menu oferecem a pessoa um patak@e remuneracao direta e
indireta em que ela deve escolher como alocar ataga seu dinheiro. Pode
receber tudo em dinheiro ou parte em beneficiogaisodEm alguns planos, a
escolha ocorre somente dentro da categoria de ibesefEsse tipo de sistema é
desenhado para assegurar que a pessoa estejhanalmapara receber recompensas
gue ela realmente quer receber. (CHIAVENATO, 2@0%99)

No entendimento de Silva (2005) o complemento dérisaatravées da Remuneragéo
Variavel esta atrelado ao seu desempenho opergaieapode vir a variar durante o tempo.
A Remuneracao Variavel deve ser ligada ao objedivanegocio e deve contemplar tanto o
funcionario como a empresa, este tipo de remunenagde estar ligado ao lucro ou também
pode estar atrelada as previsfes de receita qugaaizacao estima, sendo importante que os
dirigentes figuem atentos a legislacdo trabalhiggante, pois, o funcionario, por exemplo,
nao pode ficar somente com a remuneracao variéleldeve ter um teto salarial. Essa
remuneracao tem algumas vantagens, como: aumerdesempenho operacional, aumento
da motivagéo dos profissionais envolvido, a Remagéo Variavel fica atrelada ao sucesso do
negocio.

2.1.1.5 Participacdo Acionaria

Conforme Wood Jr. (2004) a Participacdo Acionar@esiderada uma remuneragao
de longo prazo, pois esta oferece para o colaborad@ co-participacdo da empresa,
entendendo assim uma relacdo de compromisso dmfdmo com a organizacdo. Sendo
difundida atualmente no Brasil, essa estratégiané torma sofisticada de remunerar os
funcionérios, atendendo assim a evolucdo que existanbiente organizacional, fazendo que
seus colaboradores principalmente os executivossgaanais recompensados por esse tipo
de remuneracao, facam esforcos para manter as dg@apresa valorizada no mercado de
capitais. No Brasil a aplicacdo dessa estratégiangplicada porque as empresas ndo estao
acostumadas a usar esse tipo de remuneracdo eoquidimhm € somente para diretores ou
gerentes, ndo abrangendo para ou outros colabesadarempresa.

2.2 Planejamento Estratégico
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Segundo Mintzberg (2004) Planejamento Estratégicomé procedimento que 0s
empresarios utilizam para produzir um resultadicidetdo pelos proprios gestores, na forma
de um sistema integrado de decisdes. O objetiverar ducro, sendo planejamento ligado ao
crescimento da organizacdo e também sujeito até@rzey a respeito dos eventos ambientais,
assim, esse procedimento tem suas decisbes bammasigposicoes e ndo em dados que seja
concretos, ele é feito para o futuro da organizagho orientacdo sempre em longo prazo.
Existem varios modelos de Planejamento Estratégioo possibilidade de implantacdo nas
empresas, porém deve-se levar em consideracdoapasxolha o tipo de empresa e o
ambiente externo que ela esta inserida para smapliplano.

De acordo com Cavalcanti (2001) a estratégia a@laborada deve seguir algumas
premissas, como: Definicdo da missdo, porque anm@géo existe no mercado e qual sua
contribuicéo para o ambiente; as metas devem lienithcdo temporal e podem ser ajustadas;
0s objetivos deverdo estar de comum acordo comsadmida empresa até mesmo para
viabilizar o monitoramento; as estratégias devesgmicar como serdo atingido os objetivos;
planejar, realizar e controlar as acdes.

Para Ansoff (1993) os maiores obstaculos enfrestgolar uma organizacdo na
elaboracdo de um planejamento estratégico sd@@adiigue poderd prosseguir para alcancar
um crescimento visando o futuro e como conscientizaua equipe de profissionais nesse
mesmo objetivo. Apesar deste obstaculo, Certo erR@993) comentam que o maior
beneficio da gestao estratégica € o de permitiagudiversas funcées organizacionais e seus
varios niveis hierarquicos trabalhem na mesma @ire@u seja, contribuam para a

implementacédo da estratégia da empresa.

2.2.1 Planejamento de Recursos Humanos

As empresas atualmente adotam planejamento estmatpgra o setor de vendas,
producdo, finangcas, atendimento ao consumidor,eewputros, para obter resultados
satisfatorios em seu crescimento econdémico e deb@mento operacional. De acordo com
Lucena (1999) O Planejamento de Recursos Human@ge stomo um novo conceito
planejamento estratégico, para alinhar objetivosodganizacdo com gerenciamento de
pessoal e alinhar a filosofia de trabalho da enagpcesn os modos de exercer cada fungao. A
preocupacao com o futuro da empresa € cada vezemdente entre 0 ambiente empresarial,
e com isso o0 Planejamento de Recursos Humanosrisa imprescindivel para o bom

relacionamento com as pessoas da empresa e at@rfezandela. Esse tipo de planejamento
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vai além do pensamento de contemplar somente o®harios, ele parte de um propésito de
analisar todas as pessoas da empresa incluindordsgproprietarios, clientes e até mesmo

pessoas que estao ligados na empresa indiretamente.

[...] as revisGes e reestruturacdo em qualquer eei@morganizacional ja sao
praticas comuns nas organizagfes tendo em vigtalidade mutativa do contexto
empresarial. Da mesma forma, a Area de Recursosakisrpor fazer parte deste
contexto precisa também rever suas necessidadadag¢acao a fim de ajustar-se
ao processo de transformacéo organizacional. (LUEEN99, p.60)

Adotar a Remuneracado Estratégica dentro do Plaeej de Recursos Humanos é
essencial e na maioria das empresas o salariorsedmbjetivo principal do plano. Segundo
Franco (2007) a estrutura e descricdes de cargas §@rocesso que visa estabelecer as
responsabilidades de cada funcéo e a distribuigdardfas por campo de atuacéao, facilitando
a estrutura do salario dos colaboradores. O sisteEmramuneracéo é feito em uma etapa do
Planejamento de Recursos Humanos para a obtenc&asttebeneficio em um processo
andlise de fungbes e das pessoas inseridas naizagi#s pois um bom método de

Remuneracao Estratégica é aquele que se autofnanci

2.3 Valorizacao da Responsabilidade Social Interna

A competitividade da empresa vem através da Iietip Organizacional e com isso
a Responsabilidade Social é um dos itens impodaatessencial para nova era de gestédo
empresarial. A Responsabilidade Social de uma esapvarte de uma idéia de preocupacao
gue surge com 0 meio ambiente, a comunidade, aaipodores, 0s colaboradores e com isso
a necessidade de implantar métodos estratégicgsedcupacdo com a parte social vem
crescendo em diversas instituicbes, que se foramliZ adotam uma nova postura
socialmente responsavel para atuar no universo nigag@onal com um diferencial

competitivo.

Responsabilidade Social pode também ser o compsomgige a empresa tem com
o desenvolvimento, bem-estar e melhoramento daidgu@ de vida dos
empregados, suas familias, sua comunidade em gesim, a responsabilidade
social ndo se refere a sociedade como um todogespesifica os funcionarios, as
familias e a comunidade. (REIS, 2009, p. 11).

De acordo com Melo Neto (1999, p.78) “A responsadile Social de uma empresa
consiste na sua decisdo de participar mais diret@rdas acdes comunitarias na regiao em

que esta presente e minorar possiveis danos ambiald tipo de atividade que exerce”.
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Além da Responsabilidade Social Externa que coorelp a preocupacdo com 0 meio
ambiente, comunidade e a¢des sociais, uns dos tpes Organizacdo deve explorar é a
Responsabilidade Social Interna, que traz como flogdreo os seus colaboradores e
dependentes, de acordo com Kroetz (2000, p.81)sdm#ar conceitos de responsabilidade
social e ambiental, fabricar produtos e ofereceviges com qualidade sdo condigoes
fundamentais para permanecer na area da econontantbecimento [...]". O investimento

no sistema de Remuneracgao Estratégica traz pauacenarios a motivacao de trabalhar em
conjunto com a empresa, dessa forma possibilitacapacitacdo e desenvolvimento
profissional compreendendo uma forma de gestéo edgpdsabilidade Social Interna que

visa diretamente a qualidade de seu pessoal pteralmbm resultado operacional.

Contudo, apoiar o desenvolvimento da comunidadeesepvar o0 meio ambiente
ndo sdo suficientes para atribuir a uma empresaraigdo de socialmente
responsavel. E necessario investir no bem-estar skss funcionarios e
dependentes e num ambiente de trabalho saudavéim ale promover
comunicagfes transparentes, dar retorno aos aeisnssegurar sinergia com seus
parceiros e garantir a satisfacdo dos seus clientesnsumidores. (MELO NETO,
1999, p.78)

A Responsabilidade Social de acordo com Rodri¢@35) € uma obrigacao ética das
empresas mesmo que nao previsto na lei, pois, iads@e tem a necessidade de que as
empresas adotem medidas para diminuir as conseqfiémelas causadas, dessa forma nao
levando somente em consideracdo para tomada deadee@spectos econdmicos. A
importancia de adotar o conceito de Responsabédidaalial, a preocupacgédo de implantar
meétodos de ser socialmente responsavel dentro gémipacdo tem uma relevancia muito
grande, partindo do principio que uma empresa @ muerer somente ser responsavel
externamente sendo que dentro da organizacao eléenéiessa responsabilidade, pois, os
funcionarios também fazem parte da comunidade edgpuae fala em Responsabilidade

Social as empresas devem seguir um modelo de cplateancomunidade como um todo.

3 METODOLOGIA

Esse trabalho foi realizado em uma empresa loc&izaa cidade de Tangara da
Serra/MT do setor de telecomunicacoes. A abordatgeprojeto foi qualitativa e quanto aos
objetivos foi descritiva e explicativa. Utilizou-smmo metodologia o estudo de caso de
carater exploratério, dados bibliograficos coletade livros, pesquisa eletronica e artigos

especificos. Foram utilizadas técnicas de colet@dades primarios e secundarios. A coleta de
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dados primarios foi realizada através de dadostadas por questionarios com perguntas
abertas e fechadas (simples e de mdltipla escellespaco reservados para comentarios)
sendo informado ao entrevistado o objetivo da peaqé coleta de dados secundarios foi
realizada através da andlise de documentos exsterd setor de recursos humanos da
organizacao, como: folha de pagamento dos colabmsde-mails eletronicos dos diretores
da empresa.

A empresa, objeto dessa pesquisa, conta com ndabocadores no seu ambiente
operacional e dois gestores sendo um subgerenteoetro gerente geral. O primeiro
guestionario foi aplicado para todos os profiss®da area operacional buscando saber qual
o nivel de satisfacdo com a remuneracédo e se assi@ades basicas estdo sendo suprido pela
mesma. O segundo foi aplicado aos gestores paificaerseu entendimento quanto aos
objetivos da remuneracao aplicada e se estes &st@lo alcancados. A pesquisa realizou-se
entre os dias 24/03/11 a 25/03/11 no horario dealih@ dos gerentes e funcionarios no

momento em que eles ndo estavam em atendimento.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesse momento serdo apresentados os resultadthssoditravés da pesquisa realizada
na empresa de telecomunicagbes com o objetivo, gemaesente, propde verificar como é
aplicado a Remuneracdo Estratégica na empresaigmsdauE apresentado o objeto de
estudo, os tipos de remuneracdes utilizados beno @utescricdo da remuneracdo de cada
atividade, além disso, sera discutida a percepgéaaolaboradores e gestores da empresa em

relacdo as estratégias de remuneragdo evidenasnalantos mais relevantes.

4.1 A Empresa Objeto do Estudo de Caso

Em maio de 1995, o governo deu inicio a uma amgflama do sistema regulatorio
das telecomunicacdes brasileira, logo em 1997 ctineiaGeral das Telecomunicacdes” que
sustentou o desenvolvimento de uma nova estruturaativa foi criada em 1998 mais 12
novas companhias holdings onde a empresa objete e@studo era uma delas, em 2005 com
nova reestrutura societaria a companhia tem um nowte empresarial e conta com 13 anos
de existéncia. Estabelecida no mercado e clagifieatre: “150 melhores empresas para se
trabalhar no Brasil” no guia da Exame/Vocé S.A.©'10elhores empresas para se trabalhar —

GPTW 2010” e as “70 melhores empresas de Tl e delqrara trabalhar” dGreat Place to
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Work a companhia vende celulares e seus servigos emtelinicacdes moveis, transmissao
de dados e internet em todo territorio naciona,néaior empresa do setor no pais e o maior
grupo de telefonia celular no hemisfério sul. En@2@ram 10.598 em 2010 a companhia
encerra 0 ano com um total de 13.419 colaborade@@s;entrando o maior niumero de

colaboradores nas areas de Marketing, Técnica eaCijes.

Quadro 02: Quantidade total de colaboradores no Brsil da empresa pesquisada em
Marco de 2011.

Area de Atividade 2009 2010 % var
Técnica e Operagdes 2.333 2.294 -1,7%
Marketing e Vendas 5.214 8.288 59,0%
Atendimento a Clientes 1.303 1.187 -8,9%
Suporte Financeiro e Administrativo 1.748 1.650 -5,6%
Total 10.598 13.419 26,6%

Fonte: Elaborado pelos autores.

A empresa conta com um de seus estabelecimentodate de Tangara da Serra/MT
desde ano 2007, tendo como principal atividade ralarale celulares e planos para linha
movel e internet, nesta cidade a empresa contaooamcolaboradores distribuidos diferentes
atividades. A estrutura organizacional da empregar&sentada na figura 02:

Figura 02: Organograma da empresa pesquisada em Meo de 2011.
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GERENTE
SUBGERENTE
CONSULTOR DE CONSULTORES DE OPERADOR DE
RELACIONAMENTO NEGOCIOS CAIXA ESTOQUISTA

Fonte: Elaborado pelos autores.
Abaixo estéo relacionados as fun¢cfes dos cargasitbssno organograma:

-_Gerente: Responsavel por todo planejamento e controle @gugdo de trabalhos da
empresa.
- Subgerente:Subordinado ao Gerente, essa pessoa € respopsawgldar na geréncia da
empresa.

- Consultor de RelacionamentoEsse Consultor € o profissional qualificado pasolver e

encaminhar todas as solicitacdes dos clientes,opdup a melhor solugdo com rapidez e
qualidade.

- Consultores _de NegoéciosResponsavel por identificar as melhores alteraatigara o

cliente em caso de vendas de aparelhos e plariodendvel e internet.
- Operadora de _Caixa:Responsavel por registrar as vendas, pela padadaira, e vendas

de recargas de celulares pré-pagos.
- Estoquista: Tem a responsabilidade da organizacdo do estoguengbresa e trocas de

aparelhos.
4.2 Descrigado do atual Sistema de Remuneragao dempresa
O sistema de remuneracdo praticado atualmente maesan foi definido pelos

diretores de toda a companhia. A equipe de trabdéhempresa tem o seu salario fixado

acima da média de mercado e sdo remunerados attavealario indireto e remuneracao
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variavel. Os beneficios como: plano de saude, afieentacdo e transporte sdo oferecidos
para todos os colaboradores da organizacdo, oaral#dr que opta pelo vale alimentacdo é
descontado um valor simbdlico no seu recibo derpagt mensal.

Ja o Consultor de Relacionamento por ser um profissque tem o primeiro contato
com o cliente e controla o sistema eletrénico ddhae de atendimento na empresa ele € o
funcionério que ganha o melhor salario da equipep#wacional, esse profissional juntamente
com o Operador de Caixa além do seu salario baseemunerados através do seu tempo de
atendimento que é estipulado em torno de 10 minptwscliente, sendo ainda também
remunerados por alcance de metas de vendas celdfisses itens, que sao os fatores para a
remuneracao por metas, devem ser cumpridos acin@%epercentual estabelecido pela
companhia para que os colaboradores citados gasiiememuneracao variavel.

Os Consultores de Negdécios sdo os profissionaisirgiependentemente dos outros
funcionéarios sao recompensados por alcance de metasndas individuais, além deu seu
salario base, essas pessoas ganham sua remuneagééiel pelo alcance das metas que sédo
estipuladas mensalmente pelos diretores da congagles também séo avaliados pelo seu
atendimento através do Indice de Satisfacio dmn@lilSC), que é dado uma nota pelo
cliente de 0 a 10 do seu nivel de satisfacdo dudeento, para isso a empresa estabelece
gue a média consideravel seja 9,1. Esses funcomnééio avaliados por esses dois itens de
recompensa para que 0s mesmos ganhem sua remonaeésel.

Ja o cargo de Estoquista tem seu salario basdiegmsomente dos beneficios que a
empresa propde para a equipe de trabalho, ndo semimerado por alcance de metas. Os
Gestores da empresa (gerente e subgerente) tésaldeo fixado e também sao remunerados
através do desempenho de todos colaboradores dasemfe todas as metas estipuladas pela
companhia forem atingidas pela equipe de trabalhgestores sdo recompensados pelos seus
esforcos e ganham um percentual a mais na sua eeagdin. Os Gestores sao responsaveis
pelo alcance dos objetivos da empresa, sendo tisgiwoais capacitados para repassar todas
as informac6es da companhia sobre planos, berefioietas, todo e qualquer tipo de
informacdes que ira influenciar no desempenho damizacéo.

A companhia ainda conta com a Participacdo nososucu Resultados (PLR), que é
um tipo de remuneracgéo variavel e € uma ferrammnito utilizada por varias organizacdes
para auxiliar no cumprimento das estratégias daresap Essa recompensa é um plano que
tem como objetivo de participacdes nos lucros daresa que envolve todos os profissionais

da organizacao.
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4.3 A Percepcao dos Colaboradores sobre a Remuneéa

Primeiramente foi levantando dados do grau deug&tr da equipe de trabalho. Assim
constatou-se que 11,1% possuem 0 ensino médio etm@33,3% O ensino superior
completo; 55,6% o0 ensino superior incompleto. Rewdb que a maioria de seus profissionais
esta cursando ou ja concluiu o ensino superioyaaio assim, o grau de qualificacdo e

desenvolvimento de sua equipe, conforme mostraadrqud3:

Quadro 03: Percentual do grau de instrucdo dos engvistados da empresa pesquisada
em Marco 2011.

Ensino Médio
Incompleto

Ensino Médio
Completo

Superior Completo

Superior Incompleto

0%

11,1%

33,3%

55,6%

Fonte: Elaborado pelos autores.
Quanto ao treinamento dos colaboradores, 22% rdspmm que sd0 mais ou menos

treinados para execucdo de seus servicos, 78%alisspie SA0 muito treinados e 0s outros
itens ndo obtiveram percentual. Revelando que anagcao investe em treinamento de

pessoal, sendo um ponto positivo para o trabalsgdufissionais, como revela quadro 04:

Quadro 04: Percentual do treinamento dos entrevistios da empresa pesquisada em
Marco 2011.

Nenhum Pouco Mais ou Menos Muito

0% 0% 22% 78%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Foi também questionado aos colaboradores se elsgrdem satisfeitos com seu
salario atual, 44% responderam que se sentem maimenos satisfeitos com a sua
remuneracao 56% responderam que se sentem muiseisas, revelando que mais da
metade dos funcionarios da empresa estdo de acond@s tipos de remuneracao utilizados,

como mostra quadro 05.

Quadro 05: Percentual de satisfacdo do salario damtrevistados da empresa pesquisa
em Marco 2011.
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Nenhum Pouco Mais ou Menos Muito

0% 0%

Fonte: Elaborado pelos autores.

44% 56%

Em relacdo aos beneficios 100% dos entrevistadwsmaecnuito importante o Vale
Alimentacdo e Plano de Saude enquanto que paraamsgorte 67% dos colaboradores
entendeu que € pouco importante e 33% véem qudaimgortante. O vale transporte ndo
foi escolhido por nenhum profissional, se tornandda ou pouco importante para toda a
equipe. Assim, o beneficio que néo é utilizado peolaboradores da organizacdo deve ser
revisto e analisado pela empresa, o quadro 06 deracmimportancia desses beneficios para
os colaboradores:

Quadro 06: Percentual da importancia dos beneficiopara os colaboradores em Marco
2011.

Tipos de beneficios

Nada Importante

Pouco Importargt

Muito Importante

Vale Alimentacéo 0% 0% 100%
Plano de Saude 0% 0% 100%
Transporte 33% 67% 0%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ainda em relagdo aos beneficios, pode-se constatar 22% dos colaboradores
afirmam que os beneficios atendem mais ou menassidades basicas, 78% afirmam que
sim, que suas necessidades basicas sdo suprigas,revela que essa recompensa ofertada
pela empresa estad atingindo o objetivo que confoWwwod Jr. (2004) € atender as
necessidades basicas e incentivar os funcionagies, logo tem impacto direto sobre a
qualidade de vida, influindo sobre a sua segurangmbre sua condicdo de vida, como
demonstra a figura 03:

Figura 03: Percentual de satisfagdo dos entrevistad da empresa pesquisada com 0s
beneficios em relacdo as suas necessidades basoad/larco 2011.
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E Sim

m Mais ou Menos

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os beneficios sao fatores decisivos em retencaowes talentos e sao utilizados para
incentivar o profissional, além disso, para empredaz o custo de encargos sociais referente
a folha de pagamento. Porém, quando questionadgwafissionais se eles preferiam receber
todos esses beneficios em valores monetarios sst®gs das nove responderam que sim, e
um ainda afirmou que: “Eu prefiro receber em dirtygdorque prefiro gastar como eu achar
melhor”. Com isso percebesse que na empresa @ssédiremuneracdo ndo é totalmente
aceito, ou seja, os colaboradores ndo se sentalméotte satisfeitos.

Segundo Araujo (2009) “[...] procura-se deixar @lque a motivacao € algo da pessoa.
Ninguém pde motivacdo na cabeca de ninguém. O gsi@rgs de pessoas tém de fazer é
satisfazer as mais variadas demandas individu&ispossivel observar que o nivel de
motivacdo dos funcionarios com relacdo a remuneraglicada é mediano, pois 22% se
sentem motivados para o trabalho com o sistema&rmdareracdo e 78% se sentem mais ou

menos motivados, conforme mostra a figura 04:

Figura 04: Percentual de motivacdo dos entrevistadocom relacdo a remuneracao
aplicada da empresa pesquisada. Marco 2011.

H Sim

H Mais ou Menos

Revista UNEMAT de Contabilidade, ano 1, n.1, jam/j2012.



20

Fonte: Elaborado pelos autores.

Foi questionado aos colaboradores se eles concardama remuneragao por alcance
de metas de vendas, e obtiveram-se os seguintesnpexis de 33% responderam que estao
de acordo e 66% disseram que concordam mais ousmAsopessoas que disseram que
concordam mais ou menos sao todos dos cargos deul@wnde Negodcio e Consultor de
Relacionamento, sendo esses o0s profissionais maggl@s e cobrados pelo gerente para
atingir metas e conseqientemente aumentar o fagéatando comércio. Todos comentaram
nas respostas do questionario que se sentem nmessignados pelo gerente em alcancar
essas metas estabelecidas pelos diretores dazagan) e ainda informalmente disseram que
0s profissionais que néo alcangcam as metas saaimemte demitidos.

De acordo com Poleti (2008) o fato que é pertinateetar que a pressao excessiva
pode se tornar um circulo prejudicial, podendocseacterizado como assédio moral, pois
cada individuo tem niveis variados de capacidade gasorver informacdes e transforma-las
em resultado. Ser pressionado além do limite lewadissionais bem treinados, artistas de
sucesso e executivos preparados a abrir mdo dehegmento, prestigio e dinheiro em

busca daquilo que perderam no trabalho: qualidadadza.

4.4 A Percepcao dos Gestores sobre a Remuneragao

Na opinido de Chiavenato (2005, p. 83), “a percepgdvolve o conhecimento e a
interpretacdo dos objetos, simbolos e pessoasatdcacom as experiéncias anteriores da
pessoa”. A empresa esta preocupada em remuneter @ggipe de forma que venha trazer
beneficios para empresa e para os funcionarioges®res da empresa tém interesse com
desenvolvimento dos seus colaboradores para qoenércio consiga sempre atingir metas
estabelecida.

Os gerentes da empresa foram interrogados quantdvab de importancia o qual
varia de 1 a 4, sendo o0 primeiro 0 mais importantequarto 0 menos importante, quanto aos
objetivos da organizacdo com a remuneracao aplidédesse sentido a resposta foi unanime
entre os dois gestores, o objetivo principal daawiacdo € incentivar seus colaboradores
para alcancar metas estabelecidas pela empresguade objetivo é atrair novos talentos
para a organizacao; o terceiro € motivar a equgéabalho para execucéo de tarefas e o

quarto é atender as necessidades basicas dosreolatas, como revela o quadro 07:
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Quadro 07: Objetivos da empresa pesquisada com ameineracado aplicada em Marco
2011.

REMUNERACAO ESTRATEGICA

1° Incentivar a venda a atingir metas estabelecidgsela empresa.
2° Atrair novos talentos para a organizagao.
3° Motivar a equipe de trabalho para execucao de tefas.

4° Atender as necessidades basicas dos colaboradore

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nota-se que os gestores da organizacdo ddo muageéno primeiro objetivo da
empresa que é o alcance de metas de vendas, @m&wda importancia ao objetivo que se
refere as necessidades basicas de seus colabasratlaeopinido de Maslow (1983) o
primeiro ponto da necessidade humana que deveupgeds € as necessidades fisiologicas,
como mostra figura 05:

Figura 05: A piramide de Maslow.

NECESSIDADES DE
AUTO-REALIZACAO

NECESSIDADES DE
ESTIMA

NECESSIDADES
SOCIAIS

NECESSIDADES DE
SEGURANCA

NECESSIDADES
BASICAS

Fonte: Maslow (1983).

Dessa forma, os lideres da organizacdo devem &svaconsideracdo que o objetivo
de atender as necessidades béasicas dos profissppaeaisa ser importante para empresa, pois
é suprindo as necessidades humanas dos colabarapere organizacdo podera incentivar a

venda, motivar e dar qualidade e vida ao funcianari
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Ao serem perguntados se 0s objetivos da empresaacB@muneracdo Estratégica
utilizada estado sendo alcancados, o gerente gessd due 0s objetivos sdo atingidos e ainda
comentou que os tipos de remuneracdo que empregzc®fé ideal para organizacao; ja o
sub-gerente respondeu que 0s objetivos estdo sdcalncados pela organizacédo, porém ele
comentou que poderia ter algumas pequenas mellpaiaso negdcio ter menos rotatividade
na area operacional.

Na opinido dos gestores a remuneracdo oferecidacalaboradores interfere na
tomada de decisédo da organizacao, haja vista tpmada de decisdes em relacdo as vendas
de celulares, planos pré-pagos e poés-pagos, pr@sogd outros planejamentos da
organizacdo sdo desenvolvidos analisando tambéno @memuneracdo dos funcionarios
pode vir a trazer os resultados que a empresaaespsses projetos e como o ambiente de
trabalho pode se tornar mais agradavel para os oedDs gestores ainda, disseram que a
remuneracdo dos funcionarios é um fator estratédaempresa e que as reunides que
participam com diretores de toda a companhia, ra galario € sempre discutido com uma
forma melhoria da capacidade da organizacdo dstalketecer no mercado.

Conforme enfatiza Fischer (2002) neste cenario eieawlo 0 comportamento humano
e o capital intelectual passou a integrar o caiatdnseco do negdcio, tornando-se um fator
de diferenciacéo e reforcando a vantagem compeetiiln uma organizagao os profissionais
procuram entre outras coisas uma melhoria de sware

A visdo que os colaboradores e gestores tém daesmmue trabalham é muito
importante para a organizagao e para o desenvailuinpeofissional de cada um. A percepc¢ao
dos nove colaboradores envolvidos no operaciodalsedois gestores sobre a remuneracéo é
diferenciada, porém eles reconhecem que poucasesastrabalham com esses tipos de

remuneracao e se sentem privilegiados por fazeegta ga organizacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Para o desenvolvimento deste estudo foi abordadegointe problema: Como a
Remuneracdo Estratégica € percebida pelos colalresace gestores do comércio de
telecomunicacgfes. Assim percebeu-se como necesgéria empresa analise se o sistema de
remuneracdo que esta sendo aplicado dentro daizagaa, para verificar se atende os
critérios e objetivos dos gestores e se tambémdaters mais variadas necessidades
individuais dos colaboradores.

Desse modo a responder o problema levantado faidenadas trés hipoteses: a
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primeira que se referia que a Remuneracdo Estrtatégtende as necessidades dos
colaboradores, foi confirmada, pois constatou-se gl beneficios oferecidos pela empresa
atende as necessidades basicas dos profissionais.

Ja a segunda que era relacionar o aumento da ig@i\através das estratégias de
remuneracao, foi refutada, pois identificou-se qaduncionarios ndo se sentem motivados
com a Remuneracgdo Estratégica devido a pressassax@@o caso da Remuneracao Variavel
que diz respeito a alcance de metas de vendas.

A terceira hipotese que se referia que a Remuneastiatégica atende os objetivos
dos gestores, foi confirmada, pois constatou-seagquestratégias de remuneragdo atendem os
objetivos propostos dos gerentes e pode-se consfaéaa estratégias da empresa com a
remuneracao esta interligado aos objetivos da maeén

Em se tratando dos objetivos pode-se dizer qugetiwo geral foi alcancado, pois foi
possivel verificar aplicabilidade da Remuneracadrafsgica na empresa pesquisada,
verificou-se alguns aspectos principais como: tigesRemuneracdo Estratégica, motivacéo
da equipe de trabalho, percepcdo dos colaboradomgsstores sobre a recompensa. Em
relacdo aos objetivos especificos: foram relataolostipos de Remuneracdo Estratégica
utilizada no mercado atualmente para obtencéo wleecimento sobre o assunto; foi possivel
identificar que as estratégias de remuneracadoagglioos colaboradores sdo a Remuneracéao
Variavel e o Salério Indireto; em relagdo a motimgla equipe de trabalho foi possivel
identificar através da entrevista aplicada que mlReracdo Estratégica utilizada néo esta
aumentando a motivacdo dos profissionais; e ainddfioou-se a percepcado dos
colaboradores e gestores da empresa e pode-sateorpie a remuneragcdo é percebida de
formas diferentes entre empregado e empregador.

Por meio desse estudo na empresa foi possivehlau que a Remuneracéo
Estratégica esta interligada com o objetivo da esgr mas ndo esta incentivando os
funcionéarios ao trabalho. Através da pesquisa uhtedas consideracdes foram abordadas
devido aos resultados nela apresentados, sugerese
- Primeiramente a empresa precisa tratar como faiportante de remuneracdo atender as
necessidades dos colaboradores, pois como foi aisimpresa antes de tudo deve sanar as
variadas necessidades basicas dos seus funcionarios
- A remuneracdo por alcance de metas deve seradfdi para motivar e incentivar o
colaborador a venda, mas ndo necessariamente greeis a principal Remuneracéo
Estratégica, a empresa pode adotar outros tiposecempensa como, por exemplo, a

remuneracao por habilidades e competéncia.
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- Nao é interessante para empresa manter o benefécivale transporte, pois todos os
colaboradores n&do utilizam. E necessario ofereegro® beneficios, como: Plano de

Previdéncia Privada, Combustivel, Auxilio farma&aypréstimos, entre outros.
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